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Uvod

Skupina deseti lidi ve véku kolem ¢&tyficeti let hlasité povzbuzuje muZze, ktery se
pravé ve vySce pfiblizné patnacti metrd nad zemi snazi zdolat jednu z mnoha lanovych
prekazek, které jsou napnuté mezi stromy. V jeho obli€eji se zraCi napéti, nejistota a velké
soustfedéni. Timto zplsobem prekonava jednu prekazku za druhou a v cili je na ném
vidét hrdost, Ze celou situaci uspésné zvladl. Tento obrazek uz na vlastni oci jisté vidélo
mnoho z nas. Na prvni pohled se mlze zdat, Ze se jedna pouze o né&jakou formu zabavy.
Pfitom v danou chvili mize probihat jedna z mnoha rozvojovych forem osobnosti jako
soucasti tymu — teambuilding. Ackoliv se nejedna ryze o Ceské slovo, je tento pojem
v posledni dobé sklonovan snad ve vSech padech. Pouzivam slovo ryze, protoze dnes by
jiz snad nikoho nenapadlo prekladat tento anglicky vyraz do Cestiny, protoze mu kazdy
rozumi nebo se alespon tvari, ze tomu tak je. Pravdou ovSem zulstava, ze velké mnozstvi
firem pouziva teambuilding pro vSechny podoby tymového setkavani a akci, aniz by mu
prikladala hlubsi rozvojovy vyznam. Pro vétSinu lidi jde pfedevS§im o formu zabavy a
odmeény pro pracovniky. Hlavné si celou akci uzit a pokud mozno podpofit i alkoholem.
Samoziejmé je mozné teambuilding pouzit i jako odménu za dobry vykon pracovnikd, ale

jeho primarnim ukolem by mél zistat rozvoj.

Mnoho firem si v dneSnim konkurencnim prostfedi jiz uvédomuje nutnost neustale
rozvijet své pracovniky a snazi se pro to nalézt ty nejlepsi a nejefektivnéjsi zplsoby. Stale
Castéji se z toho divodu objevuje poptavka po aktivni formé vzdélavani, kde ucastnik neni
pouhym pasivnim pfFijemcem informaci, ale aktivné se na ziskavani znalosti podili,
napriklad feSenim rdznych modelovych situaci. Tento princip vzdélavani vychazi
z pfedpokladu, ze timto zpdsobem si nové nabyté poznatky lépe a déle zapamatujeme
(Svatos, Lebeda 2005, s. 17). A teambuilding beze sporu aktivnim vzdélavanim je.
Soucasné také previada nazor, Ze fungujici stmeleny pracovni tym dokaze produkovat
vysledky 3pi¢kové tfidy Casto mnohem Iépe, nez kdyby na ukolu pracovali jednotlivci.
Velmi Casto tak mizeme v inzercich, které poptavaji nové pracovniky vidét, Ze firmy témér
vzdy hledaji tymové hrace, ktefi se zafadi a tim doplni ¢lanek do fungujiciho tymu. |
z toho dldvodu je v dnesni dobé této problematice vénovana vysoka pozornost a usili,
abychom takového pracovniho tymu v ramci podnikd dosahli. A pravé v této souvislosti se
nabizi uzit teambuilding. Pokud bychom ho pfeci jen pfelozili, ziskame dvé slova, a to
budovani tymu. Mozna i z tohoto duvodu se jevi pouziti slova teambuilding jako idealni

témér pro kazdou tymovou akci.



Cilem mé prace je navrhnout projekt teambuildingové akce pro pravni odbor
Celniho ufadu pro Kraj Vysocina. Cela prace je z toho dlvodu rozdélena do nékolika na
sebe navazujicich kapitol. V uvodnich nejprve stru¢né pfedstavim organizaci, pro kterou
bude navrh teambuildingového projektu uréen. Poté dojde k teoretickému ukotveni
teambuildingu v systému vzdélavani, zasad projektovani vzdélavaci akce a principl
fungovani pracovnich tymu. Od Sesté kapitoly se jiz vyhradné vénuji praktické ¢asti, ve
které vytvofim navrh projektu teambuidingové akce, ktery vychazi ze zasad uvedenych

v teoretické casti.



1 Popis firmy

Pro potfebu mé prace a naplnéni jejiho cile, tedy navrhnout projekt
teambuildingové akce, jsem si zvolila jeden z Utvart Celni spravy Ceské republiky, a to
konkrétné pravni odbor Celniho ufadu pro Kraj Vysocina. Nez vSak pfistoupim k pfiblizeni
samotného pravniho odboru, povazuji za vhodné c&tenaflim predstavit (alespori velmi

struéné, vzhledem k rozsahu mé préace), cely organ celni spravy CR.

1.1 Celni sprava Ceské republiky

Historie novodobé Celni spravy Ceské republiky se pige od listopadu 1989, kdy
Ceska republika presla na ekonomické trzni hospodarstvi. Pokud vezmeme v tvahu toto
datum, ma celni sprava pomérné kratkou historii, pfesto jiz stihla zazit mnoho kliCovych
zmén (pfikladem muzZe byt rozdéleni Ceskoslovenska v roce 1993 nebo vstup Ceské
republiky do Evropské unie, se kterym v roce 2004 prestali celnici na statnich hranicich
kontrolovat pohyb zbozi a svoji ¢innost zaméfili do vnitrozemi). V tuto chvili posledni
klicova zména nastala k 1.1.2013, kdy jeji organiza¢ni struktura pfesla z tfistupnové na
dvoustupriovou. Z téchto zmén se nutné odrazi také proména Cinnosti celni spravy (Celni

sprava Ceské republiky 2012, s. 2).

Mnoho lidi si pod pojmenovanim celnik neumi pfedstavit nikoho jiného nez
kontrolora na hranicich. Jak jsem jizZ zminila vySe, tato role vstupem do Evropské unie
odpadla a mnozi z nas nyni jiz nemaji pfedstavu, k €emu jsou celnici stale potfeba. Celni
sprava je bezpecnostnim sborem, ktery vykonava dohled nad zbozim v ramci jednotného
celniho uzemi Evropské unie a pro toto zbozi stanovuje a vybira celni dluh. Toto je
pravdépodobné jedna ze znamych funkci. Malokdo jiz ale vi, Ze krom& zminéného
dohledu kontroluje napf. i zahraniéni obchod s vojenskym materidlem, provadéni
spoleéné zemédélské politiky Evropské unie, nakladani s odpady, obchod s chranénymi
druhy fauny a flory (znamé pod zkratkou CITES), ochrana duSevniho vlastnictvi a
nelegalni zaméstnavani cizincl, atd. V neposledni fadé spravuje spotfebni dané (Celni
sprava Ceské republiky 2012, s. 4). Téchto &innosti nalezneme v ramci Celni spravy jesté
mnohem vice, ale pro pfedstavu a ucel této diplomové prace jsem se zde snazila

akcentovat pouze ulohy nejvyznamnéjsi.



1.2 Celni arad pro Kraj Vysocina

Soustava celnich organu je tvofena Generalnim feditelstvim cel a 14 + 1 krajskym
urfadem. Celni ufad pro Kraj Vysocina se nachazi ve Stfitezi u Jihlavy a jeho pusobnost se
vztahuje na &tyFi okresy — Trebi¢, Pelhfimov, Zdar nad Sazavou a Jihlava. V sougasné
dobé je zde zaméstnano 180 pracovnikll a sklada se z nékolika oddéleni a odbord, jak je
mozné vidét v schématu organizacni struktury, které uvadim v pfiloze (Organizacni fad
2013, pfiloha ¢&. 3).

1.2.1 Pravni odbor Celniho ufadu pro Kraj Vysoéina

Pravni odbor v ramci celniho ufadu sestava ze dvou oddéleni — oddéleni pravnich
a spravnich Cinnosti a oddéleni spravniho trestani, ze kterych poté vyplyvaji Cinnosti
jednotlivych pravnich referentd. Cely tym ma v €ele vedouciho pravniho odboru, jenz je

zaroven zastupcem feditele celniho Ufadu (Organizacni fad 2013, pfiloha &. 3).

a) Oddéleni pravnich a spravnich €innosti (Organizaéni fad 2013, s. 60):

Oddéleni pravnich Cinnosti: vykonava cinnosti v oblasti pravni podpory ostatnim

utvarim celniho ufadu a souCasné vykonava pravni cinnosti ve prospéch
nadfizeného organu, zejména:
- poskytovani pravni podpory ostatnim ttvaram CU
- zpracovani podkladu, stanovisek a predkladacich zprav pro odvolaci organ
- zpracovani odbornych vyjadfeni pro potfebu organt &innych v trestnim

fizeni

Oddéleni _spravnich &innosti: vykonava ¢innosti souvisejici s vedenim spravniho

fizeni, v€etné vydavani pfislusnych rozhodnuti, pokud neni uréeno, ze je vykonava

jina agenda, zejména:

vydavani povoleni v souvislosti s pfidélenim zboZi celné schvéaleného
uréeni, s vyjimkou povoleni vydavanych agendou celni podpory

- vydavani povoleni o ulehCeni nebo prominuti platby

- vydavani povoleni o zajisténi celniho dluhu a povoleni rucitele

- vydavani rozhodnuti o povoleni v souvislosti se spravou spotfebnich a

ekologickych dani, s vyjimkou povoleni vydavanych agendou spravy dani



- vydavani rozhodnuti o povoleni v souvislosti se zakonem o povinném
znaceni lihu a se zakonem o lihu
- rozhodovani o vysi zajisténi dané&, a povoleni rucitele
- rozhodovani ve véci zajisténi uhrady na dosud nesplatnou nebo dosud
nestanovenou dan
b) oddéleni spravniho trestani (Organizaéni rad 2013, s. 60):
Vykonava &innosti v oblasti spravniho trestani, zejména:

- rozhodovani o pfestupcich, deliktech a jinych spravnich deliktech

Z uvedeného prehledu Cinnosti je patrné, ze spektrum &innosti pravniho odboru je
znacné rozsahlé a relativné slozité. Na jednotlivé ¢leny jsou proto kladeny nemalé
pozadavky, a to jak z pohledu odbornych znalosti, tak i z hlediska tymové spoluprace
(poskytuje pravni podporu ostatnim odbordm a oddélenim CU, véetn& Uzemnich
pracovist). Tato spoluprace vyZaduje naprosto nezbytné nutnost komunikace mezi
jednotlivymi pracovniky, a to jak pfi zadavani feSenych ukolu, tak i pfi vlastnim FeSeni.
Tato vzajemna komunikace se nevztahuje samoziejmé& pouze na pracovniky celniho
ufadu pro Kraj VysocCina, ale probiha i na urovni nadfizeného organu (Generalniho
feditelstvi cel), ktery zarover plsobi metodicky. Proto i na této urovni vzajemné interakce
je nutnd schopnost komunikace. A v neposledni (vlastné primarni) fadé probiha
komunikace mezi celnim ufadem a deklaranty (zakazniky celniho uUfadu), kde de facto

pravni problémy vznikaji, jsou generovany.

1.2.1.1 Organizaéni struktura pravniho odboru

VySe uvedené jsem dale pro nazornost prevedla do grafické podoby. Tato
struktura jasné ukazuje vztahy podfizenosti a nadfizenosti, pfipadné vztahy rovnosti mezi
pravnimi referenty jednotlivych oddéleni a pferozdéleni jejich pracovnich zodpovédnosti.
Celkové je soucasti tymu 14 lidi. Grafické znazornéni je pouze ilustraéni (Organizaéni fad
2013, pfiloha ¢&. 3).
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Obr. ¢. 1: Organizacni struktura pravniho odboru (Organizacni fad 2013, priloha ¢. 3)

Vedouci
pravniho
odboru
v
Vedouci odd. Vedouci odd.
pravnich a spravniho trestani
spravnich ¢innosti
v
Pravni referent Pravni referent Pravni referent Pravni referent

1.3 Systém vzdélavani v celni spravé

Jelikoz cilem mé prace je navrh projektu teambuildingové akce pro pravni odbor
Celniho ufadu pro Kraj Vysoc€ina, je na misté provést stru¢nou deskripci sou€asného

systému vzdélavani v celni spravé.

Mnohé spole€nosti si v dnedni dobé jiz uvédomuji potfebu neustalého rozvoje a
prohlubovani védomosti u svych zaméstnancu, protoze pouze tak je v dnesni dynamicky
se rozvijejici spole€nosti mozné zachovat konkurenceschopnost. BohuZzel se velmi ¢asto
jedna pouze o soukromé mezinarodni podniky a statni sprava je v tomto bodé opomijena.
Snad se zde stale vychazi z nazoru, Ze nasledné vzdélavani po nastupu do funkce a

adaptaci na dané pozici neni jiz potfebné.

Podoba vzdélavani pro statni spravu vychazi z legislativniho ramce, a to konkrétné
z usneseni vliady Ceské republiky &. 1542 z roku 2005, které ve své pfiloze udava pravidla

pro vzdélavani zaméstnancu ve spravnich Uradech, tedy i celnik(.
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Hned v Uvodu principd vzdélavani nalezneme, Ze se dlraz klade zejména na
kontinuitu vzdélavani, tzn., Ze vychazi z principu celoZivotniho vzdélavani a je uréen pro
vSechny kategorie zaméstnancu. Jeho cilem je vytvareni kvalifikacnich predpokladl pro
vykon vS8ech specialnich Cinnosti, které vyplyvaji z kompetenci celnich organu, a to v
pribéhu celé profesni kariéry zaméstnancu. Dale se klade duraz na prostupnost
vzdélavani, tzn., Zze dosazena kvalifikace (vyjimkou je vstupni Uvodni vzdélavani) je
uznavana ve vSech ostatnich spravnich ufadech. Potfebam vzdélavani také odpovida
variabilita forem a obsahu vzdélavani. Spravni ufady tak napfiklad vyuzivaji prezenéni
studium, dalkové studium, e-learningové vzdélavani, samostudium a vycvik. Rovnéz se
klade dlraz na pluralitu vzdélavacich subjektl a pro vzdélavani zaméstnancu se vyuzivaji

jak interni, tak externi dodavatelé vzdélavacich aktivit (Pravidla vzdélavani... 2005, s. 2).

Hlavni pozornost ve vzdélavani celnik(l je vénovana poskytovani odpovidajiciho
odborného celniho vzdélani, které tvori zaklad kariérniho rtstu kazdého celnika. Cilem
vzdélavani je ziskani kvalifikaénich pfedpokladd pro vykon vSech specialnich €innosti,
které vyplyvaji z kompetenci celniho organu. Obsahové je vyuka zaméfena podle typu
pfipravy na problematiku celni agendy, dafiové agendy, celni politiky a tarifu, mobilniho
dohledu, patrani, kontrolnich a spravnich cinnosti. Vedle teoretické pfipravy je v ramci
vzdélavaciho procesu kladen duraz i na schopnost aplikace ziskanych poznatk( pfi
praktickém provadéni pracovnich c&innosti nebo sluzebnich uUkonud. Jednotlivé formy
profesniho vzdélavani jsou realizovany pfedevSim ve vlastnich vzdélavacich ucebnach,
které jsou zafizeny didaktickou technikou a dalSimi u€ebnimi pomuickami (Vzdélavani
2014).

Pravidla pro vzdélavani z Usneseni viady CR udéavaji také strukturu profesniho vzdélavani
(Pravidla vzdélavani... 2005, s. 2):

1) Vstupni vzdélavani
a) vstupni vzdélavani avodni
b) vstupni vzdélavani nasledné
2) Prohlubujici vzdélavani
a) manazerské vzdélavani
b) jazykoveé vzdélavani

c¢) vzdélavani v dalSich oblastech

12



Vstupni vzdélavani uvodni

Jak jiz napovida nazev tohoto Skoleni, jedna se o vzdélavani, které startuje ihned
po vzniku zaméstnaneckého pomeéru a konéi do tfi mésicl od jeho vzniku (tedy po
uplynuti zkuSebni doby). Cilem tohoto Skoleni je v podstaté adaptace nové pfichoziho
pracovnika, kdy se mu snazime pfedat informace k osvojeni zakladnich dovednosti pro
zpusobilost vykonavat Cinnosti ve statni spravé, vcetné jeho seznameni s pravnimi

normami a specifickou problematikou spravniho ufadu (Pravidla vzdélavani... 2005, s. 2).

Vstupni vzdélavani nasledné

Po absolvovani uvodniho vzdélavani nastupuje nasledné, které musi byt ukonceno
do dvanacti mésicl po vzniku pracovniho poméru. Jedna se zejména o celni vzdélavani,
vzdélavani pro vykonani sluzebni/Ufedni zkousky a vzdélavani pro ziskani zvlastni

kvalifikace (Pravidla vzdélavani... 2005, s. 2).

Manazerské vzdélavani

Tento typ Skoleni absolvuji zaméstnanci, ktefi byli jmenovani do vedouci funkce a

slouzi k ziskani manazerskych kompetenci (Pravidla vzdélavani... 2005, s. 2).

Jazykové vzdélavani

Uroveni jazykové kvalifikace je uréena v Pravidlech usneseni viady CR (Pravidla
vzdélavani... 2005, s. 2).

Vzdélavani v dalSich oblastech

Dal§i vzdélavani zaméstnanct urCuje vlada nebo spravni dfady (Pravidla
vzdélavani... 2005, s. 2).

Vy3e jsem se alespon ve struénosti snazila nastinit, jak v celni spravé funguje
vzdélavaci systém. Lze na ném vidét jisté snahy o implementaci vzdélavani i do statnich
utvarll, ale jedna se zejména o adaptaci na nové zaméstnani a o ziskavani odbornych
znalosti. Mnohem mensi pozornost (v podstaté téméf zadna kromé manazerského
vzdélavani) je vénovana neméné dllezitému rozvoji mékkych dovednosti. Pfestoze se
muze na prvni pohled zdat, Ze pravni referenti celniho Ufadu nepotfebuiji tento typ rozvoje,
opak je pravdou. Zcela jednoznacné vyplyva z jejich popisl pracovnich ¢innosti, Ze tito
zaméstnanci mékké dovednosti nebo nékdy téz nazyvané interpersonalni dovednosti,
velmi Casto pfi vykonu svych pracovnich Ukoll vyuzivaji. Tato skuteCnost je také jasné

patrna ze seznamu kliCovych kompetenci pravniho referenta, ktery je uveden v pfiloze €.
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1. A pravé navrh projektu vzdélavaci akce zaméfené na rozvoj téchto mékkych

dovednosti je cilem mé prace.
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2 Strategicky rozvoj lidskych zdroju a firemni vzdélavani

V této Casti diplomové prace se budu zabyvat teorii, ktera se vztahuje ke
strategickému rozvoiji lidskych zdroju. Pokusim se osvétlit, z Eeho prameni tato potfeba

neustalého rozvoje pracovnikl, a jak na ni reaguiji firmy.

Vzdélavani a rozvoj jsou v srdci kazdé organizace, ktera se snazi o kontinualni
rist a zlepSovani. Jedna se o proces uceni, pfi kterém se pfipravuji novi i stavajici
zaméstnanci na ziskani znalosti a technickych dovednosti a rozviji své postoje a chovani
tak, aby mohli byt efektivngjsi pfi vykonavani svych pracovnich povinnosti. V roce 2001
zverejnil Workforce Economy zpravu, Zze vice nez 90% spoleCnosti poskytuje svym
zaméstnancim manazerské, a komunikacni vzdélavani. To zahrnuje takova vzdélavaci
témata jako time management, rozhodovani, feSeni problému, fizeni zmén, prezentacni
dovednosti, strategické planovani, atd. (Kriemadis, Kourtesopoulou 2008, s. 32). Potfeba
neustalého vzdélavani i dospélych, tedy i zaméstnancu, jako soucast celozivotniho uceni
se vyvinula na zakladé puUsobeni tfi druh( socialnich sil: rychlosti probihajici socialni
zmény, zastaravani celé fady zaméstnani a promény hodnotovych systému (Rabusicova,
Rabusic 2008, s. 9-14). Petrusek (2007, s. 407-410) zdlraznuje, ze v posledni dobé je
velmi frekventovanym oznacenim pro nasi spole¢nost "spole¢nost védéni". Tento koncept
je zaloZen na tom, Ze vzdélavani se nyni stalo kliCovym prvkem jak pro rozvoj jedince, tak
pro rozvoj celych spole¢nosti. Dale zdUrazriuje, Ze dnesni spole€nost si zaklada na rozvoiji
kulturniho kapitalu, ktery je reprezentovan disponibilnim védénim, ziskanou kvalifikaci a
dosazenym vzdélanim. Toto sméfuje k tomu, Ze zakladni socialni rozdil mezi lidmi bude
situovan nikoliv do oblasti disponibilniho vlastnictvi, majetku a jméni, ale do oblasti
disponibilniho védéni. Tuto myslenku pak muzeme aplikovat i na firmy a jejich
konkurenceschopnost. JelikoZz jsou dnesSni spolenosti také spole¢nostmi velmi
dynamickymi, je zfejmé, Ze i vzdélavani musi byt dynamické, kontinualni a dlouhodobé.
Ty tam jsou Casy, kdy jednou ziskané védéni bylo postacujici po cely zbytek Zivota
Clovéka. Celozivotni uCeni se tak stava imanentnimi vlastnostmi moderniho Zivota a
modernich spoleCnosti ve 21. stoleti (RabuSicova, RabusSic 2008, s. 25-29). Neustale
dochazi k rozvoji techniky, zménam pfistupl a narGstu védomosti a informaci a je
nepravdépodobné, Zze by v budoucnu doslo ke zvratu i zpomaleni téchto zmén a rustu,
spiSe naopak (OECD 1997, s. 98-100). Proto i z téchto duvodlu by zaméstnavatelé méli
dbat na vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancu, aby udrzeli krok se zménami, byli

schopni flexibility, zvladani zmén a byli schopni inovaci.
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Strategicky rozvoj lidskych zdroju predstavuje nastroj, ktery na zakladé rozvoje a
vzdélavani lidskych zdrojd pomaha dosahovat nastavené podnikové strategie. Jeho
zakladnim poslanim je orientace na podnik a vychazi pravé ze zminéné podnikové
strategie. Co si tedy predstavit pod strategickym rozvojem? Armstrong jej dle Waltona
definuje nasledovné: ,Strategicky rozvoj lidskych zdroju znamena takové zavadéni,
vyfazovani, modifikovani, fizeni a usmérfiovani procesu, které vSechny jedince i tymy
vybavuje dovednostmi, znalostmi a schopnostmi, které potfebuji, aby byli schopni plnit
soucasné i budouci ukoly pozadované organizaci (Armstrong 2007, s. 417)." To tedy
znamena, ze zakladnim cilem rozvoje je zvySit potencial lidskych zdroju a tento cil
vychazi z predpokladu, ze lidsky kapital pfedstavuje nejvétsi konkurenéni vyhodu podniku
(Armstrong 2007, s. 417). Vzhledem ke zvySujici se mezinarodni konkurenci v dnesni
ekonomice, musi spole¢nosti posilit své zaméstnance a rozvijet dovednosti s cilem
maximalizovat produktivitu a zisky. Rychle se pohybujici a stale meénici globalni
ekonomika vola po novych pracovnich fadech a vyzaduje flexibilni, multi-kvalifikované
znalosti a pfizplsobivé pracovni sily na vSech urovnich. Spolecnosti, které mohou
poskytovat riznorodé Skoleni, maji silnou personalni vyhodu oproti konkurentim, ktefi
nabizeji méné vzdélavacich moznosti, protoZze kromé pfinosu vzdélavani jako je zvySeni
zisku a produktivity, pfispiva Skoleni i k nizsi fluktuaci a zvySeni loajality zaméstnancu vuci
spole¢nosti, protoZe celozivotni vzdélavani je v dnedni dobé predevsim také Zivotnim

stylem (Kriemadis, Kourtesopoulou 2008, s. 33).

To znamena, zZe bez ohledu na dobré napady, technologie, efektivni procesy
zameéstnavatelu jsou to stale lidé, ktefi napady, technologie a efektivni procesy uvadeéji v
zivot a vytvari tak dobré jméno a image spoleCnosti. Zaméstnanci by méli byt neustéle
seznamovani s vyvojem trendu na trhu a rozvojem technologie. Vzhledem k vysoké

konkurenci je neustale potfeba zavadét inovace.

Strategicky rozvoj lidskych zdroji poté zaméstnavatelé feSi v ramci firemniho
vzdélavani. Jak uvadi Bartorikova, jedna se o vzdélavaci proces, ktery je organizovany
podnikem. Je zde pak jedno, zda se jedna o vzdélavaci proces interni, ktery je realizovan
pfimo v podniku (at' jiz externimi €i internimi lektory), nebo zda se jedna a vzdélavani

externi, mimo firmu (Bartorikova 2010, s. 16).
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1)

2)

3)

4)

5)

1)

2)

Firemni vzdélavani zahrnuje 5 zékladnich oblasti (Bartorikova 2010, s. 17):

Vzdélavani v ramci adaptacniho procesu a pfipravu pracovnik( k pracovni €innosti
(orientace)

Prohlubovani kvalifikace — pokra¢ovani odborné pfipravy v oboru, ve kterém
Clovék pracuje na svém pracovnim misté (doSkolovani)

Rekvalifikaci — formovani pracovnich schopnosti Clovéka, které sméfuje k osvojeni
si nového povolani i pracovniho mista (pfeskolovani)

Profesni rehabilitaci — opétovné zarazeni osob, jimZ jejich zdravotni stav brani
trvale nebo dlouhodobé vykonavat jejich dosavadni pracovni pozici

Zvysovani kvalifikace (oblast rozvoje)
MUzeme rozeznat dva hlavni ukoly firemniho vzdélavani (Bartorfikova 2007, s. 15):

Podélna, longitudialni flexibilita — kdy se jedna o pfizpisobovani pracovnich
schopnosti, kompetenci ménicim se pozadavkim pracovniho mista
PFiéna, transverzalni flexibilita — rozsSifovani pracovnich schopnosti zaméstnanct

tak, aby zvladali €innosti i v ramci jinych pracovnich mist

Kazda firma chce pomoci vzdélavani ziskat schopné lidi. Schopni lidi jsou pak ti,

ktefi odvadeéji pozadovany vykon. Jsou tedy schopni vyuzivat svych znalosti, védomosti a

dovednosti k dosahovani cild. Takovy €lovék je pro svou pracovni pozici kompetentni
(Vodak, Kucharcikova 2007, s. 54).

Zminila jsem, Ze schopny pracovnik je kompetentni pracovnik. Co to tedy v realném

prostfedi znamena?

55):

1)

2)

3)

Kompetentni pracovnik ma tfi zakladni pfedpoklady (Vodak, Kuchar¢ikova 2007, s.

Je vnitiné vybaven vlastnostmi, schopnostmi, védomostmi a dovednostmi, které k
takovému chovani potrebuje

Je k takovému chovani motivovan, spatfuje v ném tedy hodnotu a je ochoten
vynaloZzit timto smérem potfebnou energii

Ma moznost v daném prostfedi podniku toto chovani pouzit

Nejlépe se potom rozviji prvni pfedpoklad. Kompetence je schopnost, zpusobilost

chovat se urcitym zpusobem. Vzdy se projevuje zplsobem urcitého chovani, proto se

vzdy vztahuje ke konkrétnimu ukolu, pozici nebo funkci. Ve svém nitru je kompetence

pomé

rné slozité seskupeni a mezi odborniky panuje zna&na nejednotnost, co do
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kompetence zaradit, a co nikoliv (Kube$, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 26). Woodruffe ji
pfirovnava k destniku, pod ktery se vejde vSe, co pfimo nebo nepfimo souvisi
s pracovnim vykonem. Kompetence je dle néj tedy chovani nebo série chovani, které
vede k oCekavanému vysledku. Pokud zname naroky, které na Clovéka klade nebo bude
klast konkrétni pozice, umime vyZadované kompetence identifikovat a u jednotlivych pozic
méfit (Kube$§, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 27). ,Je-li znama urover rozvoje kompetenci,
je mozné predvidat kvalitu chovani ¢lovéka v pomérné Sirokém rozsahu feseni pracovnich
situaci (Vodak, Kucharcikova 2007, s. 55).“ Plaminek s FiSerem (2005, s. 27) povazuji

kompetenci za dualitu lidské prace a lidskych zdroj(.

Obr. ¢. 2. Kompetence = zdroje + vykon (Plaminek, Fiser 2005, s. 28)

Lidské zdroje

(potencial k vykonu)

Lidska prace

(Skutecny vykon)
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Obr. ¢. 3: Anatomie kompetence (Kube$, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 26)

Chovani /

Védomosti,

. | zkuSenosti,
Dovednosti /

know-how
Inteligence, Hodnoty
’
talent, postoje,
schopnosti motivy /

Styl osobnosti, temperament,
osobnostni rysy, preference,
vnimani sebe

Na vySe uvedené struktufe kompetence je dobfe patrné, co vSechno stoji za
viditelnym projevem chovani. Z toho nam i vyplyva, Ze vzdélavaci programy se nejCastéji
zaméfuji na dovednosti, védomosti a know-how, které jsou pomérné rychle ovlivnitelné.
VSe ostatni mizeme formovat pouze nepatrné a pouze diky dlouhodobému pusobeni,

protoZe se jedna o stabilni sloZzky osobnosti Clovéka.

Dle jednoho z pfistupul je kompetence mozné délit do téchto 3 zakladnich skupin
(Vodak, Kucharc¢ikova 2007, s. 56):

1) ManaZerské kompetence
Tyto schopnosti pfispivaji k vybornému vykonu v roli manazera (nap¥. schopnost
delegovat ukoly, koucovat ostatni zaméstnance, atd.).

2) Interpersonalni kompetence
Kompetence interpersonalni zaméstnanciim umozni budovat si pozitivni vztahy s
jinymi lidmi, efektivni komunikaci, aktivné naslouchat, schopnost vyjednavat, atd.

Tyto kompetence pfispivaji k budovani tyma.
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3) Technické kompetence
Dovednosti technického zaméfeni umoznuji pracovnikovi vykonavat pracovni

ukoly urcité specializace (napf. znalost ucetnictvi).

Pfistup ke vzdélavani, ktery je zaloZzeny na kompetencich, je velmi pfinosny,
zejména proto, zZe pfi analyzovani potfeb rozvoje zaméstnancu, je velmi efektivni. Timto
zpusobem Ize postupovat pfi vybéru vzdélavacich projektt (Vodak, Kuchar€ikova 2007, s.
56).

2.1 Systematicky pristup ke vzdélavani

V soucCasné dobé je v podnikovém vzdélavani pravdépodobné nejvice rozsifen
systematicky pFistup ke vzdélavani, ktery se snazi o propojeni systému vzdélavani s
personalni strategii a se strategii podniku. Vzdélavani je v takovém pfipadé
systematickym procesem, kde se zména ve znalostech a dovednostech projevi ve zméné
pracovniho chovani (Tureckiova 2004, s. 89). Dle Koubka je nejvhodnéjSim a
nejefektivngjSim vzdélavanim zaméstnancli dobfe zorganizované systematické
vzdélavani, které probiha jako neustale se opakujici cyklicky proces. Ten vychazi ze
zasad politiky vzdélavani, sleduje cile strategie vzdélavani a opira se o peclivé vytvorené
organizaéni a institucionalni pfedpoklady vzdélavani (Koubek 2009, s. 259). Schéma

cyklického vzdélavani je zobrazeno na dalSi strané.
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Obr. ¢. 4: Schéma komponentt systému podnikového vzdélavani a vazeb mezi nimi
(Tureckiova 2004, s. 90)

Firemni strategie a
kultura podporujici
vzdélavani

U

Strategie Fizeni
lidskych zdrojii a
strategie
podnikového
vzdélavani

J

Vzdélavaci politika

4

Organizace
vzdélavani
Identifikace Vzdélavaci cyklus
@ vzdélavacich potieb i
Hodnoceni efektivity ﬁ
vzdélavani Plan vzdélavani
(pFijeti opatFeni) {—1 | MONITORING —>

{
6 Realizace Q

vzdélavani
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2.1.1 Projektovani vzdélavaci akce

Tato podkapitola je pro dosazeni v uUvodu nastaveného cile, a to teoretické
ukotveni teambuildingu a navrh projektu teambuildingové akce pro pravni odbor Celniho
ufadu pro Kraj Vysoc€ina, velmi dulezita. V praktické ¢asti mé prace budu totiz vytvaret
projekt teambuildingové akce a pfitom se budu drzet zde uvedené teorie, tedy kroku, které

jsou pro naplnéni tvorby projektu nezbytné. A pro€ je samotné projektovani tak dulezité?

Projektovani vzdélavaci akce ma velky vliv na vyslednou efektivitu samotné
vzdélavaci akce. Vzdy pfi ném musime zodpovédét na otazky: Proc? Koho? Co? Kdy?
Jak? Kdo? Kde? Za&? Pokud bychom tyto otazky prevedli do jednotlivych krok( projektu,
tak ziskame tyto: analyza vzdélavacich potreb, identifikace potfeb, interpretace vysledku
analyzy — formulace cile, stanoveni profilu u€astnika a profilu absolventa, urceni obsahu
vzdélavaci akce, zpracovani osnov, volba forem a metod vzdélavani, tvorba studijnich
materiall, organizaéni zabezpeceni vzdélavaci akce, materialni, technické a financni

zabezpeceni, seznam lektord a navrh zpusobu evaluace (Bartorikova 2007, s. 23).

2.1.1.1 Identifikace vzdélavacich potieb

Prvnim krokem v projektovani vzdélavaci akce, ktery je nezbytny provést, je
identifikace vzdélavacich potieb. Tvorba vzdélavacich aktivit musi byt zaloZzena na
znalosti toho, co je potfeba udélat a pfedevsim pro€. Musime si stanovit u€el vzdélavani a
to je mozné teprve tehdy, az dojde k identifikovani vzdélavacich potieb jedince, skupiny &i

organizace (Armstrong 2007, s. 503).

Analyza vzdélavacich potieb je v podstaté zjistovani aktualniho stavu znalosti,
dovednosti a schopnosti jednotlivcd, tym( a organizace a jeho porovnani s pozadovanou
arovni. Jejim vysledkem je zjisténi vykonnostnich mezer (coz je pravé rozdil mezi
pozadovanou a soucasnou urovni). Ja se dale v této praci zaméfim na ty, které je mozné
odstranit vzdélavacim programem, nebo lépe FfeCeno se zaméfim na ty, pro které je

vhodné pouziti programu teambuildingu (Vodak, Kucharcikova 2007, s. 69).
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Obr. ¢. 5: Znazornéni mezery ve vykonnosti (Vodak, Kucharcikova 2007, s. 70)

VP —— PoZadovana uroven

Vykonnostni mezera

VD —— DosaZena uroven

Zjistovani dosazené urovné zacina sbiranim dat, které dokazou popsat aktualni
vykonnost a vyjadfit jeji velikost. Stanoveni poZadované urovné je rovné€Z nezbytné,
abychom dokazali posoudit velikost potfebné zmény, kterou musime dosahnout. Tento
pozadovany standard k porovnani si lze ,vypujCit® z organizace, ktera disponuje

vynikajicim vykonem za pomoci benchmarkingu (Vodak, Kuchar&ikova 2007, s. 69).

Je-li identifikovan problém, je tfeba zaméfit se na odstranéni jeho kofenovych
pri€in, nikoliv na projevy problému, jak se velmi ¢asto déje v praxi. V takovém pfipadé by

se problém zanedlouho objevil znovu (Vodak, Kucharcikova 2007, s. 73).

U identifikovani vzdélavacich potfeb jsou dva zakladni vstupy, které je potfeba dat

do souladu:

1) Individualni potfeby
2) Potieby podniku

Zejména u individualnich potfeb je dullezité si uvédomit, Ze potfeby nejsou
synonyma pro pfani zameéstnancu. Potfeby vychazi z hodnoceni pracovnikil, respektive
vyplyvaji z pracovniho vykonu. Neznamena to ale, Ze bychom pfani zaméstnancl méli

zcela potlacit, pouze je nutné vztahovat je k pracovnimu vykonu (Hronik 2007, s. 135).

23



Obr. ¢. 6: Zpusoby identifikace vzdélavacich potfeb (Tureckiova 2004, s. 101)

Analyza osobnich dokumentt

Hodnoceni adapta¢niho procesu

Analyza pracovnich mist/modelli kompetenci/typovych pozic JEDNOTLIVEC

Rozhovory s nadfizenymi 47

Hodnoceni pracovniho vykonu

‘ 

Tymové hodnoceni M

Kreativni workshopy /

Analyza strategickych dokumentt
Analyza hlavnich pravnich nore

Analyza trendi na trhu a potFebn;W\ ORGANIZACE
Monitorovani a analyza ¢innosti firmy4/
Srovnavani s konkurenci (benchmarking/

Dotazniky a rozhovory

Pro identifikaci vzdélavacich potfeb se dle Bartorkové uzivaji 2 zakladni zpusoby
(Bartorikova 2007, s. 53):

1) Kvantitativni sociologicky vyzkum
2) Aplikace kompetenéniho pfistupu k rozvoji lidskych zdrojl v organizaci
- Vtomto pfipadé dochazi krozepsani obsahu vzdélavani do celé fady
kompetenci. ldentifikace téchto pozadovanych kompetenci se odehrava

pomoci kompetenéniho modelu.

Ve své praci vyuziji pravé tento druhy zplsob pro identifikaci vzdélavacich potieb, a
to pfedevsSim ze Sirokych moznosti vyuziti kompetencniho modelu. Ten je mozné vyuzit
v mnoha oblastech rozvoje lidskych zdroji, nejen tedy pro identifikaci vzdélavacich
potfeb. Je vhodnym pomocnikem pfi vybéru novych pracovniku, pfi navrhu tréninkovych a

rozvojovych programd, Ize z néj vychazet pfi hodnoceni pracovnikll a v neposledni fadé je
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voditkem pfi planovani kariéry a vychovy jedincl na danou pozici (Kubes, Spillerova,
Kurnicky 2004, s. 60).

Kompetencni model popisuje konkrétni kombinaci dovednosti, védomosti a dalSich
charakteristik osobnosti, které jsou potfebné k efektivnimu plnéni ukolu v organizaci. Pro
zjednoduSeni se obvykle seskupuji do homogennich celkli, nazvanych kompetencemi.
Pokud chceme najit kompetence, které jsou shodné pro vSechny zaméstnance firmy bez
ohledu na pozici, pak se jedna o model ustfednich kompetenci. Timto modelem se v mé
praci ovdem zabyvat nebudu. Ja pro identifikaci vzdélavacich potfeb pravniho referenta
pouziji specificky kompeten¢ni model pro zjisténi, zda je mozné tyto vzdélavaci potieby

fedit teambuildingovou akci (Kubes, Spillerova, Kurnicky 2004, s. 46-47).

2.1.1.2 Interpretace vysledkul analyzy

Interpretace vysledkd analyzy se zabyva otazkou, zdali je zjiSstény problém
fesitelny vzdélavanim (Bartorfkova 2010, s. 134). Nékdy k odstranéni vykonnostni mezery
nestaci pouze vzdélavani, ale je tfeba zohlednit i dalSi vliv na vykonnost osob. Napfiklad
se muze jednat o organizaci prace, usporadani pracovisté, hygienické podminky,
mezilidské vztahy, apod. (Prasilova 2006, s. 52). Jestlize je zjisténa potfeba odstranitelna
vzdélavanim, pak dochazi ke stanoveni cile neboli pozadované urovné vykonnosti. Cil by
mél spliiovat urcité parametry, mél by byt konkrétni, méfitelny, dosazitelny, relevantni a

Casové vymezeny (Prokopenko, Kubr 1996, s. 136).

2.1.1.3 Stanoveni profilu u¢astnika a absolventa

Jakmile probéhne identifikace vzdélavacich potfeb, které je tfeba redukovat, a
zZjisténi, zda jsou feSitelné vzdélavanim, muizeme prikroCit k dalSi fazi projektovani
vzdélavaci akce, a to stanoveni profilu u¢astnika a absolventa.

Profil u€astnika udava, jaké vstupni kompetence musi ucastnik vzdélavani mit k

dispozici. Obsah vzdélavaci akce je poté zacilen dle jeho vzdélavacich potfeb a takto

stanoveného profilu u€astnika (Bartorikova 2010, s. 145).

Profil absolventa naopak udava idealni pFedstavu, jakou cilovou strukturu
kompetenci bude absolvent vzdélavaci akce po jejim ukonceni disponovat. V tomto

pfipadé rozliSujeme dva profily, a to Siroky a mélky nebo hluboky a uzky. V pfipadé
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Sirokého a mélkého profilu ma absolvent zejména vSeobecny pfehled a neni nijak zviast
specializovan. Hluboky a uzky profil pfedstavuje specializované vzdélani v ramci urcitého
oboru. Tento profil mize absolventovi komplikovat pfipadny pfechod do jiného profesniho
pole (Simek, Bartorikova 2002, s. 61).

2.1.1.4 Proces didaktické transformace

Tento proces znamena, ze prevedeme cile vzdélavaci akce do obsahu vzdélavaci
akce, a to konkrétné do (Bartonkova 2007, s. 78-80):

- Inventare disciplin

Ten sestavime na zakladé znalosti profilu absolventa, ktery zabrani zarazeni
irelevantnich disciplin. Inventar je sestaven bez ladu a skladu, jeho ukolem je
zachytit cely soubor pozadavkau.

- Studijniho planu

Jedna se o usporadani inventafe. Studijni plan je jiz logicky uspofadany
systém disciplin, ktery stanovuje systematickou posloupnost pfedmétd, jejich
Casové dotace, zplisob ukondéeni, atd.

- Osnov vzdélavani

Osnovy vzdélavani jsou jiz podrobné specifikované obsahy jednotlivych
disciplin. Jedna se o logické usporadani obsahu vzdélavani z hlediska
konkretizace stanovenych cill do jednotlivych tematickych celku, ve kterych se
stanovi dil¢i cile, urci obsah, rozsah poznatkd.

- Studijnich materialt

Studijni materialy jsou konkretizaci osnov, mohou mit rizné podoby, ale vzdy
by mély zahrnovat pfislusné vzdélavaci obsahy v takové formé, ktera je

pFistupna studujicim (Simek, Bartorikova 2002, s. 62).

2.1.1.5 Volba forem a metod vzdélavani

Pod pojmem didaktickd forma rozumime urcity ramec vyuky, tzn. procesu
vyu€ovani a uceni. Pfedstavuji rizné zplsoby organizace vyucovani a uceni. Formy lze
délit podle nékolika hledisek, napf. dle Casového hlediska, prostfedi, organizaéniho

usporadani studujicich, stavu systému, v nichz vzdélavani probiha a podle zaméreni
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pedagogické akce. Dle téchto kritérii pak Ize stanovit pét zakladnich didaktickych forem
(Muzik 2005, 85-112):

- Pfima vyuka (osobni interakce mezi vzdélavanym a vzdélavatelem)

- Kombinovana vyuka (kombinace individualniho studia a pfimé vyuky)

- Korespondencni, distanéni vzdélavani, e-learning (studium bez osobniho
kontaktu lektora a studenta)

- Terénni vzdélavani (vzdélavani mimo ramec standardnich vzdélavacich
zarizeni, v terénu)

- Sebevzdélavani (vzdélavatel a lektor v jedné osobé)

Metody vzdélavani spocivaji ve vytvoreni souboru postupt, kterymi lektor pfedava
poznatky a formuje dovednosti, pfipadné navyky ucastnik( (Muzik 2004, s. 69). Metody
vzdélavani by mély odpovidat uCelu vzdélavani a charakteristikam u€astnikd a tam, kde je
to vhodné by méla byt pouZita jejich kombinace (Armstrong 2007, s. 477). Metody, které
se pouzivaji pfi vzdélavani, Ize rozdélit na ty, které se pouzZivaji pfi vzdélavani na
pracovisti pfi vykonu prace a na ty, které se uzivaji pfi vzdélavani mimo vykon prace
(Koubek 2009, s. 265-266).

V odborné literature lze nalézt nékolik metod vzdélavani:

- Instruktaz (Armstrong 2007, s. 477)

- Coaching (Tureckiova 2004, s. 28)

- Prednaska (Vodak, Kucharcikova 2011, s. 113).
- Pripadova studie (Koubek 2009, s. 270)

- Hrani roli (Belcourt, Wright 1998, s. 138)

- E-learning (Hronik 2007, s. 198)

- Simulace (Armstrong 2007, s. 480)

- Skupinova cvi¢eni (Armstrong 2007, s. 481)

- Outdoor training (Koubek 2000, s. 272)

Vzhledem k tomu, Ze cilem mé prace je projekt teambuildingové akce, ktera je
jednou z moznych programu outdoor trainingu, budu se této vzdélavaci
metodé vénovat podrobnéji v samostatné kapitole. Zde bylo mym zamérem
pouze ukazat, kolik moznych metod vzdélavani lze vyuzit, pfi€emz Ize nalézt i
vice metod, které jiz neuvadim, protoze jejich stoprocentni vyCet by byl nad

ramec této prace.
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2.1.1.6 Materialni, technické a finanéni zabezpeceni

Jednim zdalSich krok(, ktery zajiStuje nasledny hladky prabéh realizace
vzdélavaci akce je materialni, technické a finanni zabezpeceni. Do této Casti pfipravy Ize
zaradit vS8e od technického zabezpeCeni vyuky mistnostmi, vybaveni didaktickou
technikou, pfes marketingové zabezpecCeni akce, az k ekonomické kalkulaci a jejimu
vyslednému vyhodnoceni (Simek, Bartorikova 2002, s. 62). Skalkova (1999, s. 232) za
didaktické prostfedky povazuje vSechny materialni pfedméty, které podminuiji,
zabezpeduji a predevSim také zefektiviiuji pribéh vzdélavani a napomahaji dosazeni
vzdélavacich cild. Do ucebnich prostfedk( spadaji také u€ebni pomucky, které maji
pomoci zakim na zakladé principu nazornosti osvojit si védomosti a dovednosti. Jsou to
napf. skutecné predméty, modely, zobrazeni, zvukové pomdicky, dotykové pomucky,

literarni pomucky, programy pro vyucovaci programy a pocitace (Skalkova 1999, s. 233).

Didakticka technika zahrnuje veskeré technické pfistroje, zafizeni a systémy, které
umoznuji v pribéhu edukacniho procesu zprostfedkovat informaci z u€ebnich pomucek, a
na rozdil od u€ebnich pomucek se didakticka technika nevztahuje pfimo k obsahu vyuky.
Jedna se napf. o rizné druhy tabuli, projekéni techniku, zvukovou techniku, televizni
techniku, vyukové pocitaCe, ruzna pomocna a dopliikova zafizeni a kombinované

systémy (Dvofakova 2011, s. 76).

Rozpocet vzdélavaci akce je dalSim hlavnim vystupem faze planovani. V rozpoctu
jsou uvedeny naklady na program a naklady na uc€astniky (Prokopenko, Kubr 1996, s.
156). Kalkulace je propoc&et ekonomické vyhodnosti jakékoliv €innosti jako takové v ramci
firmy nebo jiné instituce. Zaroven slouzi jako podklad pro rozhodnuti, zda Cinnosti

provozovat, v jakém rozsahu a s jakymi prostfedky (Bartorikova 2007, s. 125).
Naklady na vzdélavaci program (Prokopenko, Kubr 1996, s. 156):

- Naklady na lektory: mzdy a ubytovani

- Naklady na realizacni tym: sekretariat, specialisty na audiovizudlni techniku,
prekladatele, zvukare, tiskarnu, atd.

- Poplatky za vyuku hrazené jinym institucim

- Najemné za prostory pro vyuku a za zafrizeni

- Parkovisté, postovné, telefonni poplatky, pokud nejsou zahrnuty v celkovych

rezijnich nakladech
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Naklady na u€astniky (Prokopenko, Kubr 1996, s. 56-157):

- Pfeprava do mista konani a mistni pfeprava

- Priplatky za zvlastni zavazadla (u¢ebni pomucky)

- Naklady na prepravu pfi exkurzich a studijnich cestach

- Diety a cestovné

- Finan¢ni nahrady za knihy

- Spolecenské udalosti a recepce

- Neékteré firmy rovnéz do nakladu na ucastniky zapocitavaji hodnotu uslé pracovni

doby zaméstnancl

2.1.1.7 Seznam lektoru

Volba lektori neni tak jednoduchou zalezitosti, jak by se na prvni pohled mohlo
zdat. Néktefi uCastnici vzdélavani tézko akceptuji lekce od lektoru, ktefi jsou mladsi nez
oni, pokud nemaji povést géniu. | z tohoto dvodu bychom méli lektory vybirat na zakladé
jejich profesionalni povésti a zkusenosti. V ramci pfipravné konzultace s lektory, je

dalezité, abychom je informovali o (Prokopenko, Kubr 1996, s. 159-160):

- Poctu ucastnikq, jejich funkci a zkuSenosti s probiranym ucivem

- Hlavnim cilu vzdélavaci akce

- Sifce a hloubce vzdélavaciho programu, a jaké Grovné ma byt dosaZeno

- Latce, kterou budou probirat ostatni lektofi

- OrganizaCnich zalezitostech (misto, ¢as, datum, zpusob prepravy a ubytovani)

- Podminkach kontraktu, pokud existuji

2.1.1.8 Navrh zpusobu evaluace

Jiz poslednim krokem v ramci projektovani vzdélavaci akce, ale neméné
dllezitym, je evaluace vzdélavaci akce. U mnoha firem tuto fazi bud nenalezneme, nebo
pouze v povrchni formé&. Pfitom az v této fazi mazeme zjistit, zda byl problém, na ktery
jsme se na zacatku zaméfili, vyfeSen. Jedna se v podstaté o porovnani cili s vysledky
(Bartorikova 2007, s. 135).
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Obr. ¢&. 7: Ctyfi hlavni divody pro hodnoceni (Prokopenko, Kubr 1996, s. 186):

Uceni

Ovérovani Zdokonalovani

Kontrolovani

Z vySe uvedeného obrazku je mozné vidét, ze jednotlivé divody se velmi Casto
prekryvaji a také kombinuji. Pfiemz dale rozvadéji jednotlivé divody takto (Prokopenko,
Kubr 1996, s. 186-187):

Ovérovani: Zde musime zjistit, zda mél konkrétni kurz néjaky pfinos pro studenty, a zda
mélo nebo nemélo smysl do néj vkladat finance a €as. Tento dil¢i divod hodnoceni bude

pravdépodobné nejvice zajimat top manazery.

Uceni: Tento duvod zajima predevsim ty, ktefi vzdélavaci akce poradaji a vysledky tohoto

hodnoceni pomahaji ke zlepSovani kvality vzdélavacich procesu.

Zdokonalovani: Pokud probiha dlouhodoby kurz, Ize tento dil¢i divod pouzit za jeho

pochodu a slouzi k vétSi spokojenosti ucastnikl s pribéhem edukace. Napf. Ize zvysSit

kvalitu i kvantitu pouzivaného uciva.

Kontrolovani: Zejména v pfipadé, kdy realizaci projektu ma na starosti nékdo jiny, nez ten,
kdo projekt zpracovaval, existuje zvySeny zajem o kontrolu, zda se realizace provadi

podle pokynu zpracovatelu.
Hodnoceni vzdélavani slouzi k (Belcourt, Wright 1998, s. 181):

- Ke zdokonaleni procesU a vysledk( vzdélavaciho programu
- Pro pracovniky lidskych zdroju slouzi ke zhodnoceni efektivity programu, aby se

rozhodli, zda program koupit
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- Skolitelé mohou pouzit vysledky jednoho Usp&$ného programu, aby zvysili
divéryhodnost a financovani jiného vzdélavaciho programu

- A pfedevsSim ke zjiSténi, zda vzdélavaci akce splnila oCekavané cile

Pouzivané hodnoceni Ize rozdélit dle odborné literatury na hodnoceni sumativni a
formativni (Bartorikova 2007, s. 136). Sumativni hodnoceni probihd po skonéeni
edukativniho programu a vysledky mohou pomoci zlepSit budouci vzdélavaci programy.
Slouzi k posouzeni efektivnosti kurzi a uditelll a provadi se pomoci testl, dotaznikd,
rozhovoru, pozorovani atd. (Bartonkova 2007, s. 136). Formativni hodnoceni probiha v
pribéhu kurzu a hodnoti, kolik se toho posluchaci naucili. Umozriuje v€as odhalit uebni
potize zakl a zjednat tak napravu napf. zménou obsahu, ucebnic, rychlosti pfedavani
poznatkl atd. (Petty 1996, s. 343).

Jak jsem se zminila vySe, u nékterych firem evaluaci nenalezneme. Pro tyto
spoleCnosti se totiz vyskytuji pfekazky pro hodnoceni. Belcourt a Wright (1998, s. 182)
mezi dlivody, které se velmi Casto objevuji, fadi napf. ¢asovou a finanéni naro¢nost,
nezajem managementu nebo obtiznou izolaci ucinku kurzu od dalSich proménnych. Ze
strany Skolitelll se mlze objevit obava z negativnich vysledkd hodnoceni, kieré by mohly
ohrozit jejich kariéru ¢i neochota vénovat hodnoceni €as. Ze strany ucastnik(l mize nastat
strach z vysledkl hodnoceni. Dle Bartorikové (2007, s. 137) mGzeme bariéry rozdélit do
tfi zakladnich skupin, a to bariéry na strané zadavatele, bariéry na strané ucastnikl a

bariéry na strané lektoru.

Druhy hodnoceni

Na otazku, jak provést hodnoceni, aby bylo reliabilni, existuje mnoho odpovédi.
Pro evaluaci Ize pouzit nékolik modeld, napf. model Simmondse, Hambliniv model
(Vodak, Kucharcikova 2007, s. 122). ,V odborné literatufe registrujeme nékolik pfistupu k
hodnoceni ucinnosti vzdélavacich akci. Asi nejvice rozSifeny a citovany je u nas pfistup
Kirkpatricka. Jde o inspirativni pfistup, ktery fada podnikl modifikuje ve své vzdélavaci
ginnosti. Mezi tyto podniky patfi napf. CEZ, 02 a dal$i (Palan, Muzik 2008, s. 68).*

Model Donalda Kirkpatricka zahrnuje ¢tyfi urovné evaluace (Chapman 2014):

1) Reakce studenta — jak se mu vzdélavaci akce libila
2) Uceni — vysledné zvy3eni znalosti a schopnosti
3) Chovani — jak se vzdélavani projevilo v chovani na pracovisti

4) Vysledky — ucinky vzdélavaci akce na organizaci

31



Tab. ¢. 1: Struktura Kirkpatrickova modelu evaluace (Chapman 2014)

Typ evaluace

Popis a

Priklad evaluacnich

Relevance a

Uroven (coje charakteristika 5 . -
méfeno) el nastrojui a metod prakti¢nost
Vyhodnoceni reakce "Veselé dotazniky" — Muze byt provedeno
je, jak se ucastnici citili | forma zpétné vazby, ihned po ukonceni
nebo byli spokojeni v co se Ucastnikim akce. Lze velmi
pribéhu vzdélavaci libilo, a co ne snadno, rychle a levné
akce. (zaloZzeno na ziskat zpétnou vazbu.
Uzili si u€astnici subjektivnich pocitech | Je dllezité znat pocity
1 Reakce
Skoleni? Ucastnik(). Pomoci ucastnika.
Povazuji $koleni za dotazniku i Toto hodnoceni muze
relevantni? rozhovor(. pomoci ostatnim v
Bylo to dobré vyuziti rozhodnuti, zda se
jejich ¢asu? daného Skoleni také
Jaky je potencial pro zucastni.
vyuziti nauc¢eného?
Hodnoceni uceni je Hodnoceni nebo testy | Relativné jednoduché
mérfeni zvyseni pred a po tréninku. vyhodnoceni, ale
znalosti pfed a po Rozhovory nebo vyZaduje vice investic
probéhnuti vzdélavaci | pozorovani pfed a po a premysleni nez
akce. (Casové naroCnéjsi a hodnoceni reakce.
. . Naucili se u€astnici to, | nemusi byt tak Vysoce relevantni pro
2 Uceni
co bylo zamysleno? presné). Skoleni, ktera muzeme
Zazili to, co bylo méfit, napf. technické
zamysleno? dovednosti.
Jaky je rozsah nebo Méné snadné pro soft
zména v oblasti, ktera skills, které je obtizné
byla vymezena? hodnotit.
Hodnotime, do jaké Pozorovani a rozhovor | Méfeni zmény chovani
3 Chovani miry Géastnici v &ase jsou nutné pro | Ize obtizngji

aplikovali nau€ené a

zménili své chovani.

posouzeni zmén.

Hodnoceni musi byt

kvantifikovat nez

hodnoceni reakce a
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Muze byt hodnoceno

okamzité nebo nékolik
mésicl po ukonceni.
Uplatnili u€astnici
naucené, kdyz se
vratili k pracovnim
povinnostem?

Byly naucené
dovednosti a znalosti
relevantné pouzity?
Existuji méfitelné a
viditelné zmény v
chovani pracovnikd na
pracovisti?

Byla zména v chovani
udrzena?

Byl by zak schopny
naucené pienést na

dalSi osobu?

navrzeno tak, aby se

snizilo subjektivni
hodnoceni tazatele.
360°zpétna vazba je
vhodna metoda pro
vyhodnoceni.
Sebehodnoceni muze
byt uzite€né s pouzitim
peclivé navrzenych

kritérii.

naudéeného.

Spoluprace a
dovednosti
pozorovatell (obvykle
liniovych manazer()
jsou dulezitymi faktory.
Analyza je velmi
obtizna a prakticky
neproveditelna bez
dobfe navrzeného
systému od samého
pocatku.

Tato uroven je velmi
dulezita, pozitivni
vyhodnoceni
predchozich dvou
urovni nema smysl,
pokud neprobéhla

zména v chovani.

Vysledky

Vyhodnoceni vysledku
je posouzeni efektivity
vzdélavani na
organizaci nebo zivotni
prostfedi, které
vyplyva z chovani
vzdélavaného.

KliCové ukazatele
vykonnosti ukazatele
jsou: objemy, hodnoty,
procenta, ¢asovy
harmonogram,
navratnost investic,
pocty stiZznosti,
fluktuace
zaméstnancu, plytvani,
nedodrzeni kvality,

atd.

Je mozZné, Ze mnoha
tato méfeni jsou jiz v
organizaci aplikovana
prostfednictvim
béznych fizeni a
hodnoticich zprav.
Ukolem je zjistit, jak
vzdélavani tyto
vysledky ovliviuje.

Je velmi obtizné
prokazat tento vliv.
Proto je velmi dulezité
stanovit a dohodnout
se na zacatku tréninku
s uCastnikem akce
odpovédnost a
vyznam, takze se

pochopi, co je méfeno.

Individualni hodnoceni
vysledkU neni nijak
obtizné, v ramci celé
organizace se stava
PFinejmensim kvali
spoléhani se na liniovy
management a Cetnost
a rozsah ménici se
struktury,
odpovédnosti a roli,
které komplikuji proces
pfisuzovani
odpovédnosti.

Také externi faktory
vyrazné ovliviuji

vykonnost podniku.
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3 Pracovni skupina a tym

V uvodu mé prace jsem psala o tom, jak si vdneSni dobé firmy uvédomuji
dulezitost existence dobfe fungujicich pracovnich tymu a jejich vliv na dosahovani
stanovenych vysledkl. Takeé jsem uvadéla, ze pro to, abychom takovych tymu dosahli, se
dnes hojné saha po nastroji zvany teambuilding. Povazuji proto za velmi dalezité, abych
se v této nasledujici kapitole vénovala pravé problematice pracovnich skupin a tymu.
Respektive nejprve bych vysvétlila rozdil mezi pracovni skupinou a tymem, protoze
mnoho lidi pouziva tyto dva pojmy, aniz by mezi nimi spatfovali néjaky vyznamny rozdil.
Ja se pokusim ukazat, Ze mezi nimi rozdil je, a souCasné ukazu jaky. Poukazu na to, jaké
jsou vyhody pIné funkéniho pracovniho tymu, pro¢ je dnes ve firmach tak vyZadovany a
zamérfim se i skupinovou dynamiku. V neposledni fadé se zminim i o poruchach a krizich,

které mohou uvnitf pracovniho tymu nastat.

3.1 Pracovni skupina

,Rada odborniki na teorii i psychologii organizace poklada pracovni skupinu a
nikoli individualniho zaméstnance za zakladni element organizaéni Cinnosti (Nakonecny
2005, s. 134)." Pracovni skupina je specifickym pfipadem malé, sekundarni skupiny
(Mikulastik 2007, s. 292).

Mala pracovni skupina je organizané skupina osob s pfidélenymi rolemi, v niz

vystupuji urcité socialni jevy (Nakoneény 2005, s. 140):

- Pfimé interakce mezi ¢leny skupiny

- Fyzicka blizkost

- Clenové skupiny se jako &lenové vnimaiji

- Existuji spole¢né cile, hodnoty a normy

- Existence socialni struktury mezilidskych vztahu
- Diferenciace roli a statust

- Relativné dlouhodoba existence skupiny

Pracovni skupiny jsou v organizacich vytvafeny formalnimi pravidly pro
dosahovani urcitych cild. Také o velikosti pracovni skupiny, jeji struktufe, ukolech, atd.
rozhoduji pfislusni organiza¢ni pracovnici. V prab&hu vzajemnych interakci se ve formalni

skupiné vytvari skupina neformalni. V pribé&hu trvani skupiny se utvareji normy a statusy
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mezi jednotlivymi Cleny (Nakone¢ny 2005, s. 144). Pracovni skupina se muze, ale i

nemusi stat pracovnim tymem (Mohauptova 2005, s. 20).

3.2 Pracovni tym

Tymova prace neni jedind mozna metoda a sama o sobé& neni samospasitelna. Ma
v8ak nesporna pozitiva, ktera musime brat v dvahu pfi rozhodovani, zda dany ukol FeSit
individualné nebo v tymu. Pokud je tym spravné sestaven, pak vzajemna spoluprace,
moznost konzultace a moznost vidét problém z vice Ghli pohledu pfispéji k dokonalejSimu
feSeni. DalSim zcela neopomenutelnou vyhodou tymové spoluprace je osobni rlst ¢lenu
tymu (Kolajova 2006, s. 15).

Pracovni tym je skupina na sobé vzajemné zavislych lidi, ktefi maji navzajem se
doplfujici schopnosti a jsou zavazani smysluplnym spoleénym cilem a zamérem (Payne
2007, s. 98). Mohauptova (2005, s. 19) doplfhuje, Zze tym ma Casové omezeny cil.
Offerman a Spiros uvadi, ze tymy jsou obvykle mensi nez pracovni skupiny a v priméru
obsahuji devét ¢lend, pfi¢emz obvykly rozsah je od 5 do 19 ¢lend (Offerman, Spiros 2001,
s. 381).

Charakteristiky skute¢né vykonného tymu (Payne 2007, s. 99):

- Sdileny smysluplny ucel a mise

- Soubor specifickych a méfitelnych cill

- Spolec¢ny a spolupracujici pFistup k praci

- Vyjasnéné role a odpovédnosti

- Vzajemna odpovédnost za vykon tymu

- Kvalitni komunikace

- Schopnosti vyZadované zadanou praci a zavazek neustale se zlepSovat, tymy jsou
dynamické

- Zaujeti, které se projevuje sebedlvérou a nadSenim, aby ze sebe ¢lenové vydali

maximum
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Obr. ¢. 8: Vlastnosti uspéSnych tym( (Plaminek 2009, s. 21)

Kvalitni vztahy

Rozdéleni roli

Sdilené cesty

MoZnosti rozvoje

\
© Lidé
1 \
Lo e e e \
/ \
\
\
.-7 Proces ho
v ’ \ AN
4 ] \ \
’ ’ \ \
’ / \ \
’ - ——————————— A \
] ’ \ v
1 ’ \ \
1 \
b Véc \ :
U ' \ I
\ . ’
y \ Kvalitni
1
""""""" mTTTTTTTTTT komunikace
1
1
[
1
1
1
1
Sdilené cile

Pracovni skupina se stane tymem, pokud se v ni objevi synergicky efekt. To

znamena, Ze hodnoty, kterych tym dosahuje, zacnou pfesahovat soucty hodnot, které

jsou schopni ¢lenové skupiny vytvofit samostatné. Pravé synergie je velmi ¢asto divodem
i smyslem vzniku tym0 (Plaminek 2009, s. 20).

V této souvislosti hovofi Mohauptova (2005, s. 23) o tfech moznych rovnicich,
které v souvislosti s tymovou synergii mohou nastat.

Tab. ¢. 2: Rovnice tymové synergie (Mohauptova 2005, s. 23)

Synergicka rovnice tymu

Tym ma lepsi vysledky, nez jsou vysledky

samotnych jednotlivct

Rovnice prace vice

jednotlivct

Tym dosahuje stejnych vysledku, jako jsou

vysledky jednotlivci

Rovnice neefektivniho

tymu

1+1=3
1+1=2
1+1=-1

Tym dosahuje mensich vysledkil nez samotni

jednotlivci
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3.2.1 Skupinova dynamika

Dynamika vyjadfuje, ze se néco méni. Stejné je to i s pracovnim tymem. Pokud

vyvoj tymu blokujeme a nenechame ho rust, zvySuje se fluktuace a lidé nevyuzivaji svij

potencial. V takovém pfipadé je efektivnéjsi spide individualni prace nez trapeni v tymu.

Bez dobfe zvladnuté dynamiky nelze dosahnout synergie tymu. Rychlost vyvoje tymu

zavisi na mnoha faktorech. Napfiklad na planované dobé trvani tymu, mife spole¢nych

zazitka, stylu vedeni, stylu feSeni konfliktd, zkuSenosti ¢lent v tymové spolupraci, atd.
(Zahradkova 2005, s. 51-52).

Skupinova dynamika ma Sest fazi, které na sebe navazuji (Zahradkova 2005, s. 53—

64):

1)

2)

3)

4)

5)

Vznik (starting)

V této fazi dochazi k vybéru vedouciho tymu a jeho jednotlivych &lend. Poté se
definuji formalni role a stanovi formalni pravidla. Typické je pro tuto fazi také
zasazeni do kontextu ve firmé.

Formovani (forming)

Po oficialnim vzniku tymu se jednotlivi ¢lenové navzajem seznamuji, vyjasnuji
neformalni role a pozice. V tomto momenté také zacina tymova prace.

Boufeni, krize (storming)

V urCitém momenté& dochazi v ramci spoluprace v tymu k vyjadfovani rozdilnych
nazorl a nasledné stfety mezi predstavami a nazory jednotlivych ¢lend,
pracovnich styll a 4hli pohledu.

Stabilizace, normovani (norming)

Po boufi obvykle nastava vyjasnéni a stanovovani pravidel procesu, uplatfiovani
dobrych FeSeni. Mezi jednotlivci dochazi ke stanoveni a dodrZzovani neformalnich
roli. Dochazi také ke stabilizaci kultury skupiny, stanoveni zakladnich pravidel a
omezeni. Jedna se o jakési uklidnéni situace, kdy rizné nazory sice existuji, ale
vime, co s nimi, a jak feSit naro¢né situace a vime, co potfebujeme, abychom
dobfe fungovali.

Vykon, produktivita (performing)

Jedna se o produktivni fazi tymu, ve které vime, kdy a pro¢ fungujeme dobfe.
V této fazi plné pracujeme na projektu a jsme maximalné zaméreni na cil. Dochazi
k maximalnimu vyuziti silnych stranek jednotlivc pro praci tymu a dosazeni cill a

Kk vyuzivani raznych uhlu pohledd a nazoru.
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6) Uzavirani (closing) nebo 7) Oziveni (refresh)

Po produktivni fazi nastava bud uzaviraci faze, v jejimz pribéhu se dokoncuje

projekt a dochazi k hodnoceni, zavérim, odménam a louceni ¢lent tymu, protoze

jejich spoluprace je zakon&ena a jednotlivci se orientuji mimo tym. Druha mozZnost,

ktera mlze nastat, je faze oziveni, kdy se produktivity skupiny ozivi a skupina se

obméni. Pfichazi inovace, zlepSovani a prohlubovani stereotypu.

Tab. ¢. 3: Rozdily mezi skupinou a tymem (Kriiger 2004, s. 14-15)

Charakteristické znaky

Skupina

Vysoce vykonny tym

Jak je tomu se zajmy

clenu?

Vétsina sleduje viastni

zajmy.

Vsichni tahnou za jeden

provaz.

Jak je tomu s cili?

Jsou sledovany rizné

cile.

Vsichni sleduji tentyz cil.

Co ma prioritu?

PrisluSnost ke skupiné je
podiazena osobnim

zajmum.

PrisluSnost k tymu ma

nejvyssi prioritu.

Jak to vypada s

organizaci?

Organizace je uvolnéna a

nezavazna.

Organizace je jasna,

pevna a zavazna.

Jaka je motivace?

Motivace prichazi zvenku

(prosté se musi)

Motivace prichazi zevnitf

(prosté se chce)

Kdo a komu konkuruje?

Jednotlivci si konkuruji

navzajem.

Konkurence je zamérena

smérem navenek.

Jak se komunikuje?

Komunikuje se z¢asti

oteviené, zéasti skryté.

Informacni proces a
zpétné vazby probihaji

oteviené.

Jak je tomu se vzajemnou

divérou?

Vzajemné davéry ke

skupiné byva malo.

Silna davéra mezi ¢leny

navzajem a v tymu.
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3.2.2 Krize a poruchy v tymu

V ramci vyvoje a fungovani tymu musime pocitat s tim, ze nastanou jisté krizové
situace. Pro uspésné pokraCovani tymu je tfeba, abychom tyto krize v€as rozpoznali a
zacali vhodnym zplUsobem feSit. Jednim z moznych pfi€in poruchy v ramci tymu je jeho
slozeni. Napfiklad je rozdil mezi technokratickymi Cleny, tedy témi, ktefi se orientuji na
méfitelné a kvantifikovatelné udaje, a mezi té€mi, ktefi se zabyvaiji i vnitfnimi pocity a stavy
¢lend tymu. DalSi problémy mohou vyvstat mezi tzv. perfekcionisty, ktefi maji vSe peclivé
naplanovano, a mezi improvizatory. Velmi &astou pfi€inou je i nedostatek zpétné vazby
(nékdy i nevhodné zvoleny zpusob zpétné vazby) mezi jednotlivymi ¢leny. V ramci
vzajemné spoluprace je tfeba, aby se jednotlivci mezi sebou alespori ¢as od Casu
informovali, co od sebe navzajem ocekavaji, co od druhych ocenfuji, a co naopak
shledavaji za rusivé. Jen timto muze dochazet k vzajemnému pfizplusobovani. Selektivni
vnimani je dalSi pfi¢inou mozné poruchy. Abychom dobfe v ramci tymu fungovali, je
nutné, abychom adekvatné znali ostatni &leny tymu. Casto ale mame sklon vytvaret si
prvotni dojmy a pak vnimat pfedevsim jen to, co do nich zapada. Pro spravné fungovani
tymu je potfeba nikoliv pouha komunikace, ale pfedev§im mira otevienosti v komunikaci a
jeji hloubka (Hermochova 2006, s. 49-50).
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4 Outdoor training

Celou nasledujici kapitolu budu vénovat metodé vzdélavani zvanou outdoor
training, jak jsem jiz vySe pfedeslala. Chtéla bych v ni pfedevSim poukazat na vyhody
vyuzivani této metody, a pro€ je jeji zavadéni pfi vzdélavani pracovnikl stale
popularnéjsi. V zavéru se zaméfim na nékteré konkrétni programy outdoor trainingu a

popisu jednotlivé principy zaZitkového uceni.

Mnozi manazefi a vedouci pracovnich tymG si v dneSni dobé uvédomuji, ze
nestaci, aby tymy pouze dosahovaly vyty&enych cilG. V tymech se mezi jednotlivymi ¢leny
velmi Casto objevuje nejistota, ktera prameni z otazek typu: MUizu ostatnim véfit? Jak mé
pfijimaji ostatni ¢lenové tymu? Pokud tyto nejistoty vedouci pracovnik nefesi, mize to mit
pro tym fatalni diisledky. Clenové se stavaji apatickymi a pIni pouze to, co musi. Mezi
ctizadostivymi Cleny dochazi k boji o moc. Je obtizné dosahnout konsensu, atd.
Vyznamnym prostfedkem, ktery leaderdm pomaha propojovat naroky na tym a jejich
osobni potfeby jsou interakéni postupy (hry). Manazer ma timto zpisobem také moznost
poznat specifické schopnosti jednotlivych ¢leni a nechat je v tymovém prostredi uplatnit
(Hermochova 2006, s. 39). V dnesSni dobé je zatim stale kladen velky diraz na certifikace
a standardizace, v pfipadé outdoor trainingu je naopak nutné zachovavat flexibilitu a
kreativitu pro adekvatni priibéh vzdélavaci akce (Gilbertson, Bates McLaughlin, Ewert
2006, s. 213). Outdoor training je vzdélavaci metoda, ktera vyuziva pohybovych aktivit
v pfirodé jako zdroje zkuSenosti a poznani (Palan 1997, s. 80). Outdoor training poskytuje
organizacim ramec pro zlepSeni tymové prace, interpersonalni komunikace,
sebehodnoceni, feSeni problému a ochoty riskovat. Ugastnici zde fe$i takové situace,
které jsou pro né nové, a které feSi za pomoci svych dosavadnich zkuSenosti pomoci
navrhovani rlznych moznosti feSeni. Sou€asné neni mozné ukol vyfeSit bez vysoké
urovné komunikace a spoluprace s ostatnimi ¢leny tymu. Velkou vyhodou outdoor training
program( spociva i v prilezitosti zazit realné emoce a ziskat nové vzory v pfemysleni,
schopnost propagovat experimenty pfi feSeni problém( a podporu skupinového védomi a
davéry (DuFrene, Sharbrough, Clipson, McCall 1999, s. 24).

Jako kazda vzdélavaci metoda i outdoor training ma za cil zvysit vykonnost
organizace, kromé organizacni urovn€ ma vsak vliv i na individualni uroven. Jisté zmény
chovani na individualni drovni byly zaznamenany napf. v pfipadé zlepSeni vedoucich
dovednosti, rozvoj tymového ducha, efektivnéjsi feSeni problému, zvysSeni sebedivéry a
mezilidské komunikace. Na druhé strané dochazi ke zmé&nam i na pracovisti, a to ke

zvySeni produktivity, kvality, vykonu prace a sniZeni systematické absence. Vysledky
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outdoor trainingu ukazuji, Ze u€astnici jsou schopni Uspésné zvladnout problémy, které pfi
fedeni vyZaduji komunikaci a spolupraci. Toto chovani je charakteristické pro prvni
vyvojovou fazi tymu. Aby bylo mozné pokraCovat do dalSi faze, je nutné, aby Clenové
tymu pochopili navzajem jeden druhého. Outdoor training pravé toto umoznuje. Aktivity
zde probihaji v redlném &ase, u€astnici nemaji pfedem jasno o uspéchu ¢&i neuspéchu
feSeni a obdrzi okamzitou zpétnou vazbu o ucinnosti svého jednani. Na konci je nutna
debata o feSené situaci, kde uc€astnici vyjadfuji, co zazili. Vyznam tohoto kroku je mozné
vyjadFit vétou: Hra bez rozboru je jako hrat fotbal bez skérovani. Mnohé ruSivé aspekty
pracovisté jsou eliminovany vytvofenim metafory pracovisté, kde trénink probiha. DalSim
vyznamnym atributem je mira novosti Cinnosti, vSichni u€astnici zacinaji na stejném

vzdélavacim zakladé (Kriemadis, Kourtesopoulou 2008, s. 36—38).

PFi zdlvodnéni volby outdoor trainingu se ve své knize Svato$ a Lebeda odkazuji
na vyzkum Davida Kolba, ktery uvadi, Zze az 80 % naSeho poznani prameni z vlastnich
zazitk(, které si vlastnim racionalnim zpracovanim pretvofime do obecného poznatku a
nadale se jim fidime. Tyto poznatky maji dalSi nespornou vyhodu, jsou velmi snadno
zapamatovatelné a znovu vybavitelné. Tyto poznatky byly natolik zasadni, Zze poslouzily

pro vznik zazitkové pedagogiky (Svato$, Lebeda 2005, s. 17).
Pro nazorné srovnani uvadim tabulku s pfehledem.

Tab. ¢. 4: Kolik si vybavime z novych poznatk( po urcitém ase (Svatos, Lebeda 2005, s.
17)

Poznatek ziskany
Sdélenim Sdélenim Sdélenim
ukazkou ukazkou
zazitkem
Po trech tydnech si vybavi 70 % 72 % 85 %
Po trech mésicich si vybavi 10 % 32 % 65 %

Jak vyplyva z vySe uvedené tabulky, nejméné jsme si schopni zapamatovat
informace, které pouze slySime, o néco vice si zapamatuje, pokud néco slySime a
zaroven mame Kk dispozici i nazornou ukazku. Markantni rozdil v mnozstvi

zapamatovanych informaci je v pfipadé, Zze se néco naucime prostfednictvim zazitku.
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Tato tvrzeni, ktera jasné mluvi pro zazitkové uceni, potvrzuje Hermochova

poukazanim na dalSi psychologické vyzkumy, které se zabyvaly mnozZstvim

zapamatovanych poznatku pfi u¢eni (Hermochova 2006, s. 36):

20 % z toho, co slySime

30 % z toho, co vidime v grafické podobé

70 % z toho, co soucasné vidime i slySime

80 % z toho, co vidime, slySime a hovofime o tom

90 % z toho, co nejen vidime a slySime, ale i aktivnhé vykonavame

Outdoorové kurzy nabizeji celou fadu programd, které se liSi svoji formou, délkou,

narocnosti a také tim, k ¢emu maji slouzit. Pro dosazeni optimalnich vysledkl se tyto

programy velmi ¢asto kombinuji (Svato§, Lebeda 2005, s. 88).

1)

2)

3)

Jednotlivé programy muzeme rozliSovat napfiklad nasledovné:

Icebreakers

Jedna se o velmi kratké hry, které se zarazuji na zaCatek programu a slouzi
k prolomeni ledl, tedy rozbofeni formalni atmosféry, odstranéni nervozity
Ucastnik(l. Také pomahaji odstfihnout uc€astniky od pracovnich problému a
doslova pfi nich dochazi k ,odlozeni kravat a oblekd“. V pfipadé, ze se ucastnici
akce jesté neznaji, slouzi k po¢ateCnimu seznameni (Kolafik 2011, s. 52).
Dynamics

Casto navazuji na icebreakers, kdy jsou Uéastnici jiz ,rozehfati“ a jsou pfipraveni
na feSeni slozitéjSich ukoll. Tyto aktivity nemaiji predem jasné dany postup feseni.
Pro Uspésné splnéni je nutné zapojeni a spolupraci vSech uastnikd, kvalitni
komunikace, sebemotivace, nasazeni, prace s Casem, fizeni skupiny a dobry
napad na provedeni. Obvykle trvaji 15 az 60 minut. Slouzi pfedevSim jako
modelové situace, pfi které se projevi charakteristiky fungovani skupiny.
Naro¢nost ukoll je pfizplisobena urovni skupiny a méla by postupné narlstat
(Svato§, Lebeda 2005, s. 90).

Terénni strategické tymové hry

Program je obvykle zafazen aZ po ukolech typu dynamics, aby si u¢astnici monhli
vyzkouSet jiz ziskané zkuSenosti. Mohou trvat od jedné az po nékolik hodin.
Zpravidla se jedna o soutéz nékolika menSich tyma, takZze v naslednych rozborech
Ize srovnavat rozdilné pfistupy, kvalitu planovani, praci s ¢asem, rychlost reakci
na vyvoj situace, nasazeni jednotlivcl, uroveri komunikace i schopnost motivovat
ostatni (Franc, Zounkova, Martin 2007, s. 70).
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4)

5)

6)

7)

8)

Lanové prekazky

Mizeme zde rozliSit dvé zakladni podoby, a to nizké a vysoké lanové prekazky.
Nizka lana jsou obvykle napnuta mezi stromy a jejich vySka 60—90 centimetrd nad
zemi umoZzZhuje pFi ztraté rovnovahy snadny sestup u€astnika a pomoc
podporujicich kolegl. Casto jsou vyzvou pro malé vykrogeni z komfortni zény
uchazecl. Program pfispiva k posileni vzajemné divéry a prekonavani sebe
sama. PFi vysokych lanovych prekazkach téméF kazdy vykro&i ze své komfortni
zbény, protoze lana jsou zde ve vySce 10-12 metrl nad zemi. Pouzitim téchto
prekazek si UCastnici posiluji sebevédomi a podporuji odhodlani prekonavat
budouci naro¢né ukoly (Svato§, Lebeda 2005, s. 92).

Outdoorové sporty

V tomto pfipadé se jedna o velmi oblibené venkovni sporty jako je skalni lezeni,
slafiovani, orientaéni béh, rafting atd. Jelikoz se jedna o adrenalinové sporty, pro
ucCastniky je to velmi silny zazitek a jesté dlouho po ukonceni akce si v sobé
uchovavaji silné dojmy. Jedinci pfi téchto aktivitdch objevuji své psychické a
fyzické hranice a pokousi se je posunout sou€asné s nutnosti spolehnout se na
druhé (Svatos, Lebeda 2005, s. 93-94).

Konstrukéni skupinové ukoly

Pfi téchto ukolech tym spoleCnymi silami konstruuje néjaky ukol, napf. plavidlo.
Uloha zagina samotnym projektovanim a kondi zkouskou vysledku. U takovychto
aktivit se projevuje schopnost stanoveni cile a jeho naro¢nosti, rozhodovani ve
skupiné, organizace prace a fFizeni skupiny, vyuZziti pfednosti jednotlivce,
delegovani, vyrovnavani se s asovym stresem atd. (Svato$, Lebeda 2005, s. 96).
Komunikaéni programy

Jedna se hlavné o tymové feSeni logickych problém0 a pfipadovych studii, kdy se
¢lenové musi domluvit na spole¢ném nejlepsim feseni. Ukoly kladou naroky na
pFesnou praci s informacemi, pribéznou kontrolu a fizeni prace skupiny (Plaminek
2010, s. 179).

Programy na podporu davéry

Pfi téchto programech se zpravidla ucastnici musi spoléhat na ostatni Cleny.
Ugastnici ukazuiji, jak se dok&Zou vyrovnat se stresem, co pro né znamena byt
zavisly na pomoci druhych, ale pfedevS§im pomahaji prohlubovat duvéru ve
skupiné (Svato$, Lebeda 2005, s. 98).
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9) Kreativni programy
Tyto Ukoly umoznuji uc€astnikim popustit uzdu fantazii, vyzaduji tymovou
spolupraci a kromé jiného predstavuji prostor pro zabavu ucastniki (Svatos,
Lebeda 2005, s. 99).

10) Spolecenské programy
Byvaji zafazovany posledni ve€er kurzu a obvykle slouzi pro uvolnéni a pobaveni
Ucastnik(l. Kromé zabavy také rozvijeji neformalni vztahy s kolegy a pomahaji

k tomu, aby se prenesly i do doby po skonéeni kurzu (Plaminek 2010, s. 179).

Kriemadis a Kourtesopoulou (2008, s. 34) rozliSuji dva zakladni uéebni styly. Ten,
kde je v centru lektor, ktery pfednasi, demonstruje, vysvétluje, a Zak je pasivni pfijemce a
ten, kde je v centru aktivity uCastnik vzdélavani. V tomto pfipadé, ktery je typicky pro
outdoor training, se vyuZivaji takové aktivity jako je hrani roli, simulace, feSeni
pfipadovych studii, brainstorming, atd. V klasickém pfistupu je to lektor, ktery je aktivni, je
to ten, ktery sdéluje a ukazuje, zatimco Zak pouze pasivné pfijima. Zazitkové uceni je
naopak zaloZzeno na osobni aktivité Zaka. Jeho zaZitek vznika pfi aktivnim feSenim
néjakého ukolu a naslednou transformaci (za pomoci lektora) je tento zazitek pfeménén
do podoby v praxi vyuzitelné zkuSenosti (Svato§, Lebeda 2005, s. 17). Pelanek (2008, s.
21) uvadi, ze ,zazitek jesté nestaCi k tomu, aby se €lovék néco naucil. Rozdil mezi
rekreaénim zazitkem a pedagogickym zazitkem tkvi v reflexi. K uéeni dochazi diky

zkoumani a zpracovani zkuSenosti, které zazitek vyvolal."

4.1 Zazitkové uceni

Prozitkova pedagogika je jednim ze zakladnich teoretickych konceptu pro praci s
hrou a je postavena na zakladé toho, Ze nejlépe se uc€astnici uci formou zaZzitku
(Mohauptova 2005, s. 135)

Prozitkova pedagogika vychazi ze 4 zakladnich principti (Cingera 2007, s. 15):

1) Cyklus uceni prozitkem
2) Flow
3) Komfortni z6na

4) Princip dobrovolnosti
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4.1.1 Cyklus uceni prozitkem

Jednim z vychodisek pro zazitkové uceni je cyklus Davida Kolba, ktery je
verejnosti Siroce uznavam. Jednim z dlvodl je také to, Ze spojuje nékteré poznatky z
prace Deweyho a Lewina Piageta (Hanus, Chytilova 2009, s. 42). V cyklu Davida Kolba
jsou znazornény Ctyfi faze uceni. Kolb uvadi, Ze uceni idealné probiha v cyklu, kdy se
ucici dotkne vSech Ctyf zakladd, tzn., Ze jedinec na pocCatku zazije néjakou zkuSenost,
kterou nasledné reflektuje a zpracovava do teoretické koncepce a podle té nasledné
jedna a znovu abstraktni koncept testuje a experimentuje s nim, coz vede k vytvofeni
novych zkuSenosti (Chapman 2014). Model je dale rozdélen na dvé odliSné dimenze, a to
na konkrétni zkusenost/zobecnéni a na ohlédnuti/aktivni zkou$eni. Zakladni struktura
ucebniho procesu je zalozena na vzajemnych vztazich mezi jeho Ctyfmi slozkami a

zpUsobu rozdéleni dvou protichadnych dimenzi (Hanu$, Chytilova 2009, s. 43).

Obr. ¢. 9: Kolbuiv model (Chapman 2014)
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Na uvedeném modelu mizeme vidét, Zze Kolb pracuje se 4 stupni celého cyklu a 4
typy ucebnich styll, které reprezentuji kombinaci dvou preferovanych stupnd z cyklu.
ProtoZze dle Kolba (Chapman 2014), kazdy z nas preferuje jiny ucebni styl, ktery se
spole¢né s naSim vyvojem muze meénit. Kolb ve své praci popsal vSechny Ctyfi ucebni
styly a ke kazdému z nich uvedl preference ucicich a jejich zpasob vzdélavani. Vhledem k
rozsahu mé prace, nebudu zde jednotlivé definice zmifovat. Turesky a Gallagher se
domnivaji, ze $piCkovi kouci jsou schopni pfizplsobit svij styl vyu€ovani s ucebnim

stylem uchazec, tak aby se vzdélavaci proces zefektivnil (Turesky, Gallagher 2011, s. 5).

PFi konkrétni aktivité jsou jedinci zapojeni do pInéni ukolu, pfi kterém vyuZivaji své
dosavadni zkuSenosti. Po jejim ukonCeni nasleduje ohlédnuti na prabéh procesu.
Ugastnici popisuiji, jak podle nich probé&hla aktivita. V dal$im kroku probiha hodnoceni a
velka pozornost se vénuje procesu feSeni. Dochazi k zobecnéni, ve kterém se vyzdvihuji
dilezité body, které mély vliv na pribéh. Snazime se nalézat to, co mélo vliv na pozitivni
vysledek, a co je vhodné i v budoucnu opakovat, ale hledame i to, ¢eho je dobré pfisté se
vyvarovat. Zobecnéné zavéry se poté aktivné zkousSi experimentovanim. Aby uceni
probihalo uc¢inné, musi byt lovék schopny nechat se vtahnout do novych zkusenosti a byt
ochotny o nich zpétné uvazovat z rliznych uhld pohledd (Hanu$, Chytilova 2009, s. 43—
44).

4.1.2 Flow

Jako flow se nékdy oznaduje stav ucastniku, ktefi jsou pIné ponofeni do fiktivni
situace hry. V tomto okamziku se méni subjektivni vnimani ¢asu, emoce i vzajemné
jednani ucastnik(l. Pro nastoleny proces flow je typicka pfitomnost nékterych aspektd,
jako rovnovaha mezi védomim urovné svych dovednosti a vyzvami situace, pfitomnost
jasnych cilu, pfitomnost jasné zpétné vazby, koncentrace na feSeny ukol, ztrata rozpakd,
proména vnimani Casu. Colliersova stav flow povazuje za kontraproduktivni, protoze
muze branit GCastnikim v nasledné kritické reflexi hry, proto je dllezité nastoleni

rovnovahy mezi zaujetim pro hru a drzenim si odstupu (Cingera 2007, s. 19).
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4.1.3 Komfortni zéna

Kazdy z nas se pohybuje v urcitém prostoru, ktery je pro néj dobife znamy, ma ho
jiz zmapovany a citi se v ném jisté. V tomto prostoru zazivame véci, které jsou nam
divérné znamé, a reagujeme na typické situace naucenymi typickymi zplsoby. V této
oblasti se citime bezpecné a pohodIné, nic nas zde neohrozuje. Pohybujeme se totiz v
oblasti komfortni zény. Podvédomé se budeme branit tomu, abychom opustili jeji hranice,
a budeme se vyhybat veSkerému riziku. Jak jsem jiz uvedla, tento prostor nabizi pocit
bezpeci, na druhou stranu zpUlsobuje stagnaci a brani osobnimu rozvoji (Svatos$, Lebeda
2005, s. 31). Pfi pfekroceni komfortni zény se dostavame do zény uceni a osobniho
rozvoje. V tomto neznamém prostifedi se Clovék musi postupné zorientovat a pfekonat
stres a Uzkost. Timto zpusobem se muze komfortni zona postupné rozsSifovat. A pravé
uCastnici zazitkovych program( maji moznost se rozhodnout, zda vykro¢i za hranice své
komfortni zény a odvazi se do nového, riskantniho teritoria nebo se k vyzvé otoci zady a
zlstanou ve své komfortni zoné. Pomoci lidem pfekraCovat hranice komfortni zény,

znamena nabizet jim pfilezitost k osobnimu rozvoji (Martin, Franc, Zounkova 2007, s. 28).

Obr. ¢. 10: RozSifovani komfortni zény (Zahradkova 20095, s. 34)

Hranice mezi z6nou

komfortu a uceni
Osobni limity

Komfortni zéna

Z6na ohrozeni

Lidské limity

(z6na nemozného)
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Na obrazku muzeme vidét také hranici mezi zénou komfortu a uceni. Je-li krok z
komfortni zény pfilis velky, mize dojit k neuspéchu a komfortni zéna se nerozsifi nebo se
dokonce mlze zmensSit. Ve vétsiné pfipadd nejsme schopni vyuzit svlj potencial na 100
% a nejsme schopni dosahnout osobnich limitd. Pouze néktefi lidé jsou schopni této
hranice dosahnout a pfekonavat napf. svétové rekordy (Martin, Franc, Zounkova 2007, s.
28).

4.1.4 Princip dobrovolnosti

Poslednim principem fungovani zazitkové pedagogiky je princip dobrovolnosti, coz
znamena, ze si U¢astnici sami voli, jakou uroven predkladané vyzvy pfijmou, a co uz saha
za hranice, které nejsou schopni prekroc€it. Efekt u€eni zazitkem je vyrazné zmenSeny,

pokud jeho podstoupeni nebylo svobodnym rozhodnutim u&astnika (Cingera 2007, s. 20).
Princip dobrovolnosti vychazi ze tfi hlavnich zasad (Cinéera 2007, s. 20):

a) Ugastnici musi byt schopni stanovit si ve vztahu k nabizené vyzvé své vlastni cile

b) Ugastnici musi mit moznost rozhodnout, co a jak mnoho si z celé aktivity chtgji
vyzkouSet

c) Princip informované volby - u€astnik musi byt pfedem adekvatné informovan, co

jej eka

4.1.5 Hra

Pro tento termin existuje mnoho definic, které muZzeme nalézt. Uz jen pokud se
kazdy znas sam zamysli nad vyznamem tohoto pojmu, pak jisté pfijde na mnoho
moznosti, jak hru vysvétlit. Pokud bychom v8echny na8e napady dali na papir, zjistime, Zze
ve vSech téchto definicich hry Ize nalézt urcité spolecné rysy, tak jako je nachazi Franc,
Zounkova, Martin (2007, s. 10):

1) Hra je zZivot na necisto - je to néco, co neni doopravdy (pouze si na néco hrajeme)

2) Emocionalni angaZzovanost - pfi kazdé hie zazivame jisté vzruSeni, které prameni
Z nejistoty

3) Pravidla — jsou definované souborem pravidel, které musime dodrzovat

4) Odehravaji se ve specifickém prostredi

5) Soutéz — ne vzdy musime soutézit proti nékomu, ale témér vzdy soutézime proti

n&&emu (Cindera 2007, s. 10)
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6) Cil — kazda hra ma svuj cil, tento cil mdze byt pro kazdého zucastnéného jiny
(Cin&era 2007, s. 10)

Jaké jsou role lektora a zaka v procesu zazitkového uéeni?

Ucitel predklada studentovi zajimavy problém a vybizi ho, aby ho na zakladé
svych dosavadnich zkuSenosti fesSil. Velmi Casto se jedna o skupinovy ukol, takze kromé
odbornych védomosti a dovednosti vstupuji do hry i dovednosti socialni. V momentég, kdy
se zaci zamysSleji nad feSenim, vystupuje lektor pouze jako pozorovatel a znovu se
objevuje na scéné po vyieSeni, aby usmérfioval proces reflexe. Pomoci cilenych otazek
vybizi zaky k zamysSleni nad vysledky jejich prace i nad procesem, kterym k vysledku
dospéli. Zaci si pfipomenou prabéh akce, posoudi, co bylo v jejich praci efektivni, a co by
bylo vhodné pfisté zménit, a formuluji obecné poznatky, zkusenosti. Ty ucitel nasledné
okomentuje a zasadi do Sirokého ramce. ZkuSenost tak vznika na zakladé partnerstvi
mezi Zzakem a lektorem, student tak pfebira Cast zodpovédnosti za vysledky uceni
(Svato$, Lebeda 2005, s. 18).

Dle Neumana lIze za hrami v pfirodé objevit i hlubSi smysl nez ziskavani poznatku
(Neuman 1998, s. 19):

- Puasobi na sféru emocionalni a psychickou

- Dovedou ovlivnit pocity a postoje hract

- Obohacuji je o zazitky a nové zkuSenosti

- Pomahaji zvySovat sebedlvéru a sebehodnoceni

- Jsou vyznamnym prostfedkem rozvijejici socialni vztahy

- Buduji dveéru k ostatnim lidem, u¢i zodpovédnosti a ohleduplnosti
- Podporuji komunikaci a spolupraci

- Rozvijeji psychomotoriku

Jak lze tedy vidét na vyltu vySe, vyuziti outdoor trainingu v ramci firemniho

vzdélavani pfinasi mnoho pozitivnich dusledk.
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5 Teambuilding

Posledni kapitolou mého teoretického ukotveni, kterou je tfeba zminit, abych dosla
k dosazeni cile mé prace, je kapitola zabyvajici se teambuildingem. V nasledujicich
odstavcich chci za pomoci odborné literatury uvést na pravou miru, co znamena pojem
teambuilding, aby nedochazelo k mylnym vykladidm a nespravnému pouzivani. Jiz
v Uvodu prace jsem predeslala, ze se teambuilding mnohdy jevi jako idealni nastroj pro
budovani efektivnich tyma. V této kapitole bych ale kromé mnoha vyhod, které
teambuilding skyta, uvedla i situace, kdy je lepSi vyuzit jiné metody vzdélavani, a od

teambuildingu radéji upustit.

PFi souCasné slozitosti pracovnich procesu se vzajemna zavislost pracovniku stale
zvySuje. Spoluprace a fungovani pracovnich skupin jsou pak dullezité pro celkové
fungovani firmy (Zahradkova 2005, s. 69). Teambuilding pfedstavuje jednu z moznosti
programu outdoor trainingu. McSherry a Taylor uvadéji, ze puvod teambuildinovych aktivit
Ize vystopovat u armady, zejména u vybérového programu pro duastojniky (McSherry,
Taylor 1994, s. 109). Svoji popularitu ziskal v 60. letech 20. stoleti a stale hraje velmi
vyznamnou roli pfi rozvoji tymu. Jak jsem jiz naznadila, a jak napovida sam nazev, tento
program je pouzivany pro budovani tymua, aby jednotlivi ¢lenové spolupracovali na
Spickové urovni. Tymy totiz nemohou byt pouze vytvofeny, tymy musi byt vybudovany
(Payne 2007, s. 5). Jedna se o aktivitu, ktera umozni odhalit potencial jednotlivych ¢lent a
ukazat, jak s nim nadale v ramci tymu pracovat (Mohauptova 2005, s. 60). PGvodné byl
teambuilding navrzen na zlepSeni mezilidskych vztah(l a socialni interakce. Spole¢né s
tim, jak ziskal teambuilding popularitu v obchodnich spole¢nostech, pozornost se rozsifila
i na snahu o realizaci vysledku, spinéni cill a dosazeni ukolld. Dnes se teambuilding
obvykle zabyva obé&ma aspekty: jak spolu jednotlivi &lenové tymu vychazeji a jak
produktivni a efektivni spoluprace jednotlivcl a maximalizace provedeni ukolu a dosazeni
cile. Teambuilding je prospésny i pro jednotlivé Cleny tymu, protoze jim pomaha uvédomit
si vlastni prospéch pro cely tym a pomaha jim spojit jejich osobni cile s cili organizace.
Teambuilding se vzdy dé&je v kontextu néjakého specifického uCelu a za splnénim
n&jakého specifického cile. Cim vice je dany cil méfitelny, tim Iépe, protoze umozni
posouzeni efektivity teambuildingové akce. Teambuilding mize byt jedind udalost, nebo
se muze jednat o sled udalosti, které probihaji v delSim ¢asovém useku (Payne 2007, s.
8).
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Obr. &. 11: Sest kroki v procesu teambuildingu (Payne 2007, s. 8)
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Hermochova (2006, s. 40 — 41) uvadi struény pfehled vyhod vyuziti interaktivnich

programda:

- Vedou ke sblizeni mezi pfili§ aktivnimi a pasivnimi u€astniky

- Usnadriuji pfijeti novych norem komunikace a jednani

- Vedou k ziskani nahledu na vlastni postaveni ve skupiné

- Motivuji k oteviené komunikaci, experimentovani s vlastnim chovanim
- Umoznuji korekci vzitych neadekvatnich postupu k lidem i k prostredi
- Mohou vyvolat trvaly zajem o vlastni osobnostni rust

- Podporuji vznik skupinové soudrznosti

- Urychluji proces socialniho uéeni

- Usnadriuji pfijeti autority vedouciho

- Podnécuiji Eleny skupiny k vlastni iniciativé pfi ovliviiovani skupiny

- Umozniuji zasahovat do poruch, ke kterym ve skupinach dochazi

Pfestoze pouziti teambuildingu a dalSich interaktivnich metod pfinasi vysoké mnozstvi
vyhod, existuji i urCitd nebezpeci a uskali, kter& mohou pfi pouziti téchto metod nastat
(Hermochova 2006, s. 41):
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- Nahodné vyuzivani her bez vyhodnoceni

- Nespravné zvolené postupy vzhledem k situaci v tymu

- Nezabyvani se vztahem mezi udalostmi, ke kterym doSlo v hrové situaci,
s realnymi situacemi

- Vynechani faze vyhodnoceni

- Situace, kdy vedouci neni do ramce hry zahrnut

- Manipulace skupinou pomoci her ze strany vedouciho

- Nuceni u€astnikd hrat, i kdyz sami nechtéji

5.1 Kdy teambuilding uskute¢nit

Kazdy teambuilding zaCina uvédoménim si jeho potfeby. Jeho Uspéch zavisi na
rozhodnuti, zda je toto nejlepSi zplsob, jak vyfeSit stanovenou potfebu. Mezi tradi¢ni
indikatory pro provedeni teambuildingu patfi Spatné provadéni ukolu a problémové
mezilidské vztahy. Jeho potieby vykazuji napfiklad tymy se Spatnou komunikaci, konflikty,
neplnénim terminu, nizkou moralkou, atd. DalSim indikatorem pro potfebu teambuildingu
jsou znaky krize mezi jednotlivymi ¢leny tymu (Payne 2007, s. 11). Mezi rizikové chovani
patfi napfiklad ,hon na ¢arodéjnice®, kdy nehledame feSeni problému, ale hledame vinika.
Dale to mlze byt skupinové mysleni — jedna se o socialismus v tymu, tak aby nikdo
nevyénival, nebo ve skupiné prevlada pesimismus. Clenové mohou mit strach fesit ukoly,
kde je riziko chyby pfed ostatnimi, nenavrhuji feSeni, protoZze maji pocit, Ze je to zbyte¢né,
Clenové maiji pocit, Ze se kazdy méfi jinym metrem, atd. (Zahradkova 2005, s. 72). Payne
(2007, s. 11) poskytuje hodnoceni, které se zaméfuje na Spatné provadéni ukolu a
problémové mezilidské vztahy, které muze vyplnit manazer i ¢lenové tymu. Po jeho

vyplnéni a zjisténi skére mazeme zjistit, zda je vhodné projekt teambuildingu zrealizovat.

5.2 Kdy teambuilding neprovadét

Za jistych okolnosti mize nastat situace, kdy neni vhodné teambuilding provadét,
a to ani v pfipadé, Ze pfipravenost pro tuto akci je silna. Mohou nastat situace, kdy je
vhodné teambuilding odlozit nebo nekonat vibec, protoze neni tim pravym pro naplnéni
potfeb tymu (Payne 2007, s. 19).
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Pro pfehled uvadim nékolik moznosti, kde je vhodnéjSi pouzit jinou alternativu feSeni
(Payne 2007, s. 19-20):

- Clenové tymu nemaiji schopnosti pro jejich praci

- Tym nema prostiedky, které potifebuje

- Tymova prace neni ocenovana nebo se neodrazi v systému fizeni vykonu

- Problémy vykonu jednotlivce ovliviiuji vykonnost tymu

- Tym ma problémy naldkat a udrzet si ¢leny

- Clenové tymu citi, Ze uvizli na mrtvém bodé& a pocituji nedostatek pfileZitosti pro
kariérni rust a vyvoj

- Vedoucimu tymu chybi odborna nebo prakticka kvalifikace nebo pozadované
schopnosti

- Panuje zmatek ohledné pravomoci v tymu

- Neni mozné, aby se teambuildingu ucastnili vSichni ¢lenové tymu

- Tym uz mél s teambuildingem Spatnou zkuSenost
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6 Projektovani teambuildingové akce

V pfedchazejici ¢asti prace jsem se zaméfila na naplnéni prvni ¢asti stanoveného
cile, a to na teoretické ukotveni teambuildingu. Nyni se jiz dostavam k samotnému jadru,
cili, ktery jsem si v uvodu prace také stanovila. Tedy k vytvofeni navrhu projektu
teambuildingové akce pro pravni odbor celniho ufadu pro Kraj Vysocina. Dle jednotlivych
krokG v teoretické Casti navrhnu vzdélavaci akci, ¢imz dojde k propojeni poznatk(

teoretické Casti s &asti praktickou.

6.1 Identifikace vzdélavacich potieb

Pro navrzeni projektu teambuildingové akce je nutné stanovit prvni krok a tim je
dle uvedené teorie zjisténi aktualniho stavu znalosti, dovednosti a schopnosti, a jeho
porovnani s poZzadovanou urovni, tedy provedeni identifikace vzdélavacich potfeb. Jak
jsem jiz naznacila v teoretické Casti, ve své praci pouziji pro identifikaci vzdélavacich
potfeb jeden ze dvou moznych zplsobu dle Bartorikové (kap. 2.1.1.1 mé prace), a to

aplikaci kompetenéniho pfistupu.

Celni ufad pro Kraj Vysoina ma pro pravni odbor stanoveny seznam
pozadovanych klic¢ovych kompetenci s pozadovanou urovni tak, aby pravni referenti
dosahovali oekavanych vysledk(. Nebo tyto kompetence dosahovani cild usnadnily ¢i
zefektivnily. Tento pfehled ustfednich kompetenci primarné vychazi z popisu pracovnich
mist a je shodny pro v8echny pravni referenty pravniho odboru bez ohledu na oddéleni,
do kterého spadaji. Jedna se tedy o centralné dulezité kompetence pro vSechny pravni
referenty. Ke kazdé kompetenci byl ve spolupraci s vedoucim pravniho odboru stanoven
popis projevu idealniho chovani, na jehoz zakladé je snadné&jSi nasledné definovani
aktualni dosazené urovné. Seznam kliCovych kompetenci pravniho referenta je vioZzen

v pfiloze €. 1 této prace.

Z tohoto seznamu pozadovanych kompetenci a jejich projevu jsem sestavila
pfehlednou tabulku, do které jsou zaznamenany kliCové kompetence, jejich aktualné
dosazené urovné, které byly stanovené vedoucim pravniho odboru na zakladé roCnich
hodnoticich pohovorli a uroven, ktera je pozadovana na danou pozici, ktera vychazi
Z popisu pracovnich mist. Pokud je mezi dosazenou a pozadovanou urovni zaznamenana
diference, je vtabulce zaznaCeno, zda je feSitelna aplikaci teambuildingové akce i s

ohledem na teoreticka vychodiska Ci nikoliv. Dosazena urover jednotlivych kompetenci
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potom pfedstavuje pramérnou uroven vSech pracovniku pravniho odboru. Rozdil mezi

dosazenou a poZzadovanou urovni pfedstavuje vzdélavaci potiebu.

Tab. ¢. 5: Dosazena uroveri kompetenci

4 4 NE
(neexistuje potieba)
NE
4 5 .
(Resitelné jinou
vzdélavaci akci)
NE
3 4 .
(ResSitelné jinou
vzdélavaci akci)
NE
3 4 .
(Resitelné jinou
vzdélavaci akci)
2 4 ANO
2 4 ANO
3 4 ANO
3 3 NE
(neexistuje potieba)
2 4 ANO
3 3 NE
(neexistuje potreba)
3 3 NE
(neexistuje potreba)
2 3 ANO
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Legenda k hodnoceni urovné kompetenci:

1 zakladni znalost/schopnost

2 mirné pokrocila znalost/schopnost
3 stfedné pokrocila znalost/schopnost
4 pokrocila znalost/schopnost

5 vyborna znalost/schopnost

Ztéto tabulky uz je jasné vidét, na které kompetence se pfi poFfadani
teambuildingové akce zaméfime, a které budeme jeji realizaci rozvijet. Je dllezité uvést,
Ze zvazeni, zda je nebo neni kompetence feSitelna touto teambuildingovou akci, je
provedeno pro pravni referenty Celniho Ufadu Kraje Vysoc€ina, a vychazi z jejich aktualné
dosazené urovné a pozadované urovné. To znamena, ze pokud je napf. u kompetence
organizovani uvedeno u feSitelnosti ,ne“, je to z toho dlvodu, ze neexistuje vzdélavaci
potfeba kompetenci rozvijet a neznamena to, Ze ji nelze rozvijet pomoci teambuildingu.
Zvazeni, zda je mozné vzniklé vzdélavaci potfeby u jednotlivych kompetenci fesit pomoci
teambuildingu, vychazi z uvedené teorie v kapitole 4 a 5. Vice se ktomu zminim
v kapitole 6.2, kde se zabyvam interpretaci vysledk( analyzy. Cilem mé prace je
navrhnout projekt teambuildingové akce, ktery bude rozvijet vSechny interpersonalni

kompetence a dvé z osobnostnich kompetenci, konkrétné odolnost vici stresu a iniciativu.

6.2 Interpretace vysledkl analyzy

Jiz pfedchozi tabulka kompetenci mi naznacila zejména, které kompetence je
potfeba rozvijet. Po identifikaci vzdélavacich potfeb je nutné zvazit, zda jsou Fesitelné
pravé teambuildingovou akci. Pokud se stru¢né vratim do teoretické &asti, kterou uvadim
v této praci, teambuilding je vhodny pro rozvoj spoluprace tym(, zlepSeni mezilidskych
vztahl a socialni interakce. V neposledni fadé pfispiva krozvoji interpersonalni
komunikace, sebehodnoceni, feSeni probléml( a ochoty riskovat. SouCasné tim, jak
uCastnici feSi nové situace neobvyklymi zplsoby, dochazi k rozvoji iniciativy (vice kapitola
4 a 5 této prace). | s ohledem na uvedenou teorii povazuji teambuilding za vhodny nastroj
pro rozvoj vySe zjiSténych vzdélavacich potfeb. Na zakladé toho muzu stanovit cil
vzdélavaci akce, ktery je v souladu s parametry uvadénymi v kapitole 2.1.1.2 mé prace,

tedy je konkrétni, méfitelny, dosazitelny, relevantni a terminovany.
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6.2.1 Cil vzdélavaci akce

Ugastnici po absolvovani programu pro pravni referenty celniho Gfadu pro Kraj
Vysoc&ina vyjmenuji zakladni zasady efektivni komunikace, kooperace, fe$eni konfliktd,
iniciativy a odolnosti vi€i stresu. Tyto znalosti budou schopni aplikovat do svého
pracovniho vykonu a budou je pouZivat i v dlouhodobém horizontu po ukonéeni

vzdélavaci akce.

6.3 Stanoveni profilu ué¢astnika a absolventa

V souladu s cilem mé prace — vytvofenim navrhu teambuildingové akce pro pravni
referenty Celniho Ufadu pro Kraj Vysocina, je nutné také postupovat v souladu s logickou
posloupnosti jednotlivych krokl projektovani vzdélavaci akce a stanovit nyni profil
ucastnika a absolventa teambuildingové akce, ktery mi nasledné usnadni didaktickou

transformaci.

6.3.1 Profil acastnika

Vzhledem k tomu, ze teambuildingovy projekt je primarné vyhrazen pro pravni
referenty Celniho ufadu pro Kraj Vysocina, jedna se o relativné ucelenou skupinu
uCastnikl, minimalné z hlediska profesni homogenity. VSichni pravni referenti maji za
sebou alespon tfiletou praxi v tomto oboru, jsou ve véku 30-50 let a nikdo z nich nema
dosavadni zkuSenost s uCasti na teambuildingové akci (tim nam také odpada jeden z
moznych duvodu, pro¢ teambuildingovou akci nepofadat, ktera je uvadéna v kapitole 5.2
této prace, a to, Ze tym ma jiz Spatnou zkuSenost s teambuildingovou akci). Zakladnim
pfedpokladem pro ucast na tomto typu vzdélavaci akce je minimalni uroven klicovych
kompetenci, které uvadim vy3e, v hodnoté 2, ktera je i vychozi podminkou pro pfijeti k
celni spravé ufadu. Jelikoz se jedna o pravni referenty, tedy jiZ o pracovniky ve sluzebnim
poméru, je tato podminka splnéna. Po konzultaci s vedoucim pravniho odboru bylo
zjisténo, Ze vSichni UCastnici vzdélavaci akce dosahuji velmi podobné vychozi urovné
téch kompetenci, které budeme vzdélavacim programem rozvijet, coz nam usnadni
tvorbu vzdélavaciho programu tak, aby nebyl pro nékteré ucastniky pfili§ snadny a
naopak, pro jiné zase pfili§ obtizny. To by na jedné strané nevedlo k dostate¢né motivaci

UCastnikd a na strané druhé by pfiliSna obtiznost mohla nékteré ucastniky odradit.
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6.3.2 Profil absolventa

V idealnim pfipadé by absolventi teambuildingové akce méli mit rozvijené
kompetence o uroven vyssi, nez ve vychozim stavu, méli by tedy dosahnout Urovné tfia v
nékterych pfipadech ¢tyfi. Vzhledem k tomu, Ze jsou tyto kompetence velmi obtizné
méfitelné a soucCasné se jedna o kompetence, jejichz zlepSeni malokdy dosahneme

jednim velkym skokem, spokojime se pouze s timto stanovenim:
Absolvent vzdélavaci akce:

- zna zasady efektivni srozumitelné komunikace

- zna a umi pouzit techniky prezentacnich dovednosti

- vi, jak se vyvarovat slovnich vyplni v komunikaci

- umi pracovat s gesty a umi porozumét zakladnim neverbalnim projeviim

- zna pravidla naslouchani druhych, komunikace vici tymu a druhym lidem

- zna zasady tymové spoluprace

- vice respektuje ¢leny tymu a jejich nazory a postoje

- vi, jak rozpoznat pfi¢iny konfliktdl v ramci tymu a vi, jak pfipadné konflikty efektivné
fesit

- zna metody, které podporuji kreativni a inovativni mysleni

- zna metody, jak zvladat zatéZzové situace

- zna pravidla du8evni hygieny a relaxace

6.4 Proces didaktické transformace

Projektovana vzdélavaci akce je zaloZena na principech zaZzitkové pedagogiky,
kterou jsem se podrobné zabyvala v teoretické €asti mé prace, pfedevSim zde bude
kladen velky diraz na Kolbuv cyklus (kap. 4.1.1 mé prace). Dle tohoto cyklu zaziji
ucastnici urcitou konkrétni zkuSenost, kterou budou feSit na zakladé svych dosavadnich
zku$enosti, poté prostfednictvim zpétné vazby reflektuji procesy a stanovuji si za pomoci
moderatora teoretické koncepce. Tato nova ustanoveni maji moznost vyzkousSet si ihned
v nasledujici hfe. Z tohoto duvodu byvaji u nékterych méné naro¢nych her zarazovany
dvé stejného programového zaméfeni. Jak jiz bylo napsano v kapitole 4, nejvice si
uCastnici zapamatuji nejen tim, ze néco vidi a slysi, ale pfedevsim tim, ze to sami konaji. |
ztoho duvodu byla zvolena metoda outdoor trainingu. Konkrétné byl vybran
teambuildingovy program i s ohledem na to, zda pomoci néj mize byt dosazeno rozvoje

identifikovanych kompetenci (o vhodnosti jsem se jiz zamysSlela v interpretaci vysledki
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analyzy vzdélavacich potfeb). Jednotlivé akce budou realizovany prostfednictvim rdzného
spektra her. Vzdélavaci akce probéhne v pracovnich dnech, a to z toho duvodu, aby
uCastnici chapali teambuilding pozitivné, z¢asti i jako moznou formu odmény, nikoli jako
dalsi pracovni akci, ktera ubira jejich volny &as, ktery mohli stravit napfiklad s rodinou.
Vzhledem k tomu, Ze pracovnici pravniho odboru (a nejen ti) jsou pracovné velmi vytiZzeni,
je cilem vytvofit takovou akci, ktera nezabere pfili§ mnoho €asu a zaroven bude
dostate¢né dlouha, aby byla efektivni. Proto byla délka programu po konzultaci s
vedoucim pravniho odboru stanovena na tfi dny a c&tyfi noci. Tato délka programu
soucasné umoznuje zaradit i dostate€né naro¢né a pestré aktivity, u kterych jedinci odhali
svou pravou tvar a zpravidla nejsou schopni hrat si na nékoho jiného, nez skute¢né jsou.
Z dlvodu, aby ucastnici nemohli béhem programu ,utikat" k pracovnim povinnostem a po
skonéeni pracovni doby k rodinam, ale naplno byli ponofeni do programu vzdélavaci
akce, je realizace teambuildingu koncipovana jednak mimo budovu celniho Ufadu, jednak
i mimo samotny Kraj Vyso€ina. Program je realizovan v horském prostfedi Jizerskych hor
v centru, kde se na konani teambuildingu specializuji a jejichz prostory svym vybavenim
vzdélavaci akci umozniuji. Doprava, ubytovani a strava je pro u€astniky pfedem zajistény.
Kromé toho, Zze kazda z aktivit by méla byt zaméfena na podporu dosaZeni cile
vzdélavaci akce, méla by byt sou€asné i pfijemna a zabavna pro uéastniky. Akce se
zUcastni jedenact pravnich referentll a tfi vedouci, jejichz role vSak bude u her spise
pasivni, ¢ehoz docilime tim, Ze jim pfi zadani hry stanovime viceméné pomocné role, u
kterych se nebudou moci tolik projevit. Tato varianta byla zvolena, jelikoZz se i v teorii
uvadi, Zze pro uspésnou realizaci akce je potfeba, aby do ni byli zapojeni i vedouci tymu,
coz dava ostatnim &lendm pocit, Ze i vedeni musi plnit dané ukoly a tahnou za jeden
provaz spole¢né s tymem. Souc€asné vSak tim, Ze budou plnit pouze méné dulezité role a
nebudou to ti, co pfinasi feSeni a dllezita rozhodnuti, nebudou mit moznost uplatnit svou
autoritu a umoznime i méné pribojnym &lenim tymu, aby dostali Sanci projevit se (navic
jednou ze vzdélavacich potfeb je rozvoj iniciativy). Prostfedi teambuildingu totiz stira
formalni role z pracovniho prostiedi a dava prostor pro vytvofeni novych neformalnich
roli. Vedouci, ktefi se pak drzi spiSe v ustrani, davaji prostor svym podfizenym, coz jim
umozni odhalovat jejich skryty potencial, ktery mohou pozdé&ji v pracovnim prostredi
vyuzit. Tim tedy také vedoucim dame pfilezitost, aby se vice soustfedili na zpétnou vazbu
a informace, které se o jednotlivych ¢lenech tymu v prdbé&hu realizace dozvi a oni poté
odjizdi s mnoha novymi podnéty pro dalSi praci s tymem. Odjezd je planovany vecer pfed
zahajenim vzdélavaci akce. Tato varianta byla zvolena, aby méli uastnici dostatek ¢asu

na adaptaci v novém prostiedi a sou€asné, aby méli dostatek ¢asu na regeneraci z cesty.
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Celym programem budou uc€astniky provazet nezavisli moderatofi ze vzdélavaci agentury,

ktera byla pro realizaci tohoto programu vybrana.

Do této teambuildingové akce jsou zafazeny s ohledem na identifikované kompetence

nasledujici programy (viz kapitola 4 této prace):

- lcebreakers
Program je zafazen pro zménu formalni pracovni atmosféry v neformalni a
prolomeni po&atecniho ostychu

- Dynamics
Hry vtomto programu jsou méné narocné a maji za ukol pfipravit ucastniky na
kompetenci. Dynamics obvykle ukazuje, co vSechno bude uc€astniky v pribéhu
Cekat, protoZe se v nich zpravidla promita rozvoj vdech kompetenci: komunikace,
kooperace, feseni konfliktd, iniciativa a odolnost v{di stresu.

- Komunikaéni program

Tento program je zafazen, protoZe jedna z definovanych kompetenci, které je
tfeba rozvinout, je pravé komunikace

- Program na podporu davéry

Kromé jinych byla identifikovana také potfeba pro rozvoj tymové kooperace, jejimz
zakladem je nepochybné také divéra mezi jednotlivymi €leny, proto je zvolen i
tento program.

- Kreativni program

Aktivity v tomto programu se primarné zabyvaji rozvojem pozadované kompetence
— iniciativy.

- Lanové prekazky

Uplatriuji se zejména proto, Ze pfi nich dochazi k pfekonavani psychickych bariér
a sebepotvrzeni, tak se zvySuje i odolnost vUCi stresu, ktera je dalSi
Z pozadovanych kompetenci.

- Spole€ensky program

ZavéreCny program, ktery rozviji neformalni vztahy ve skupiné a poskytuje

Ucastnikiim odménu za aktivitu v pfedchozich hrach.

Jak jsem jiz uvedla, volba vy$e zminénych programl vychazi z identifikovanych
vzdélavacich potfeb, které jsou jasné znazornéné v tabulce €. 6, ze které vyplyva, na

které kompetence se musime bé&hem teambuildingu zaméfit. V prab&hu jednotlivych
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programu dochazi zpravidla k rozvoji i ostatnich identifikovanych kompetenci, ale vzdy se

budeme zamérovat na nékterou z hlavnich oblasti.

Bezprostiedné po kazdé aktivité bude nasledovat zpétna vazba, pfi které
uplatnime princip Kolbova cyklu, ktery je vysvétleny v kapitole 4.1.1 této prace. Vsem
UCastnikim se pfed zahajenim konkrétni aktivity vysvétli, o jakou c&innost v ramci
programu jde, kolik na ni maji ¢asu, jeji postup a pravidla, a zejména také pro¢ urcitou
aktivu délaji. Poté bude nasledovat ovéfeni, zda vSemu porozuméli pomoci konkrétnich

otazek. Teprve poté je mozné pfistoupit k samotné hre.

6.4.1 Studijni plan

Jak bylo uvedeno jiz vy3e, cely teambuildingovy projekt je rozdélen do ftfi
pracovnich dnu. Pro kazdy ztéchto dnG uvadim jeho graficky rozvrh, ve kterém je
uvedeno, jaky z programui se kona, z jakych blokl a prestavek je program sestaven, a
jaka je Casova dotace jednotlivych Cinnosti. Jedna se jiz tedy o uspofadani inventare
jednotlivych disciplin s jejich logickou navaznosti a Casovou dotaci (viz kapitola 2.1.1.4 mé
prace). Dale pod tabulkou nasleduje rozepsani jednotlivych blokd do konkrétnich nazv

¢innosti.

Tab. ¢. 6: Studijni plan prvniho dne

Cas Cas Program
8:00-9:00 Spolecna snidané
9:00-10:35 Blok 1
Icebreakers

10:35-10:50 Prestavka
10:50-12:00 Blok 2
12:00-13:00 Spolecny obéd
13:00-15:45 Blok 3

Dynamics 15:45-16:15 Prestavka
16:15-17:35 Blok 4
17:35-19:35 Shrnuti a zpétna vazba za cely den
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Blok 1 a2 (165 min.)
Icebreakers (viz kapitola 4 mé prace)

- Pfivitani uCastnikd, organiza¢ni zalezitosti, Skoleni o bezpe¢nosti (60 min.)
- Ovoce ocekavani (15 min.)

- Zpétna vazba (20 min.)

- Rady (10 min.)

- Zpétna vazba (20 min.)

- Pantomima (20 min.)

- Zpétna vazba (20 min.)

Blok 1 a 2 se plné zamétuji na intenzivni nastartovani teambuildingu zaméfeného
na rozvoj interpersonalnich kompetenci. VeSkeré aktivity, které jsou zde zafazené, maji
jejich priibéhu dochazi postupné ke zméné formalni atmosféry v atmosféru neformalni a
ucastnici prestavaji byt nervozni. Jedna se tedy o odstfizeni u€astniki od kazdodenni
prace a zaméfeni na kurz. Vlastnimi €innostmi tedy neni primarné sledovan rozvoj
kompetenci, ale jsou zaméfené na odbourani pocatecniho ostychu ucastnikl, vzbuzeni
jejich zajmu a aktivace na dalSi hry a pfiprava na budouci rozvoj. Pfi realizaci aktivit m(ze
souCasné dochazet k rozvoji nékterych kompetenci (kreativita, komunikace, atd.),
zejména u ostychavéjSich jedinch mohou hry predstavovat prolomeni studu pfi
sebeprezentaci a posilovat jejich sebevédomi. Ale jak jsem jiz napsala, u programu

icebreakers pfedstavuje rozvoj kompetenci spiSe sekundarni produkt.

Hned na zacatku bloku 1 je pfipojen informacni Gvod, kde jsou ucastnikim
sdélené organizacni zalezitosti, pfedstaven scénar celého kurzu a samozfejmé alespon

zakladni Skoleni o bezpeénosti a pravidlech kurzu.
Blok 3 a4 (245 min.)
Dynamics (viz kapitola 4 mé prace)

- Slepy ¢&tverec (30 min.)
- Zpétna vazba (20 min.)
- Obruv prsten (30 min.)
- Zpétna vazba (20 min.)
- Budovani voru (45 min.)

- Zpétna vazba (20 min.)
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- Spolec¢né jidlo (60 min.)

- Zpétna vazba (20 min.)

Blok 1 a 2 pIné pfipravil u¢astniky teambuildingu na blok 3 a 4, ktery se zabyva
programem dynamics. Ten je vhodny aplikovat ihned po rozehfivacich aktivitach, protoze
vzorec feSeni a umoznuji pozorovatelim zjistit charakteristické fungovani skupin, které
pomohou pro rozdéleni uloh v dalSich hrach, které se jiz cilené zaméfuji na rozvoj jedné z
nékterych definovanych kompetenci. Samoziejmé vétSina aktivit je zamérena na vice nez
jednu oblast, ale vzdy maiji néjaké hlavni zacileni. Kromé& zminéného, program dynamics
poskytuje u€astnikim ukazku vSeho, co je na kurzu ¢eka. V jednotlivych hrach se objevi
komunikace, tymova spoluprace, feSeni konfliktl, kreativita, strategie, atd. Bliz§i zaméreni
jednotlivych her popisuji nize. Délka jednotlivych her se postupné zvySovala, i kdyz Zadna

Z nich nepfesahla trvani 60 minut.

V pfipadé Slepého ¢&tverce se predevSim rozviji v tymovych kompetencich
komunikace, tymova spoluprace i feSeni konfliktd. V prabéhu tvorby &tverce si vSichni
uvédomuiji, ze bez kvalitni domluvy nelze obrazec sestavit, zaroven je patrné, Zze kazdy
z ¢lend muze mit jiny nazor na to, jak Ctverec sestavit, a jak postupovat. Proto je nutné
vyslechnout nazory vSech, a umét se rozhodnout pro nejlepsi fesSeni. Souasné se
v osobnostnich kompetencich mlze rozvijet iniciativa, kdy jedinci pfichazi s napady, jak
zadany ukol feSit a odolnost vuéi stresu, ktery je na né pfi ukolu vyvijen pfipominanim

¢asového limitu.

Hra Obruav prsten rozviji pfedevSim tymovou spolupraci, kdy si jednotlivi ¢lenové
v pribéhu hry uvédomi, Ze ukol nelze bez pfispéni celého tymu splinit. Také se posiluje
trpélivost, protoze je zfejmé, Ze celd skupina na ukol pujde nejprve rychlostné a dojde
k poCatecnim dotykim pneumatiky o ty¢, tedy neuspéchim. Podpurné dochazi k rozvoiji

komunikace a odolnosti vidi stresu.

stanovené osobnostni i interpersonalni kompetence. Pficemz se zde vyrazné promita
kreativita a schopnost tymové se na dané podobé a postupu tvorby dohodnout ve velmi
kratkém Case, proto se také primarné zvySuje odolnost vuéi stresu. Dulezitou roli zde

hraje i fizeni skupiny, aby kazdy v tymu védél, co ma kdy udélat.

Ackoliv se SpoleCna vecCefe zda jako spiSe zabavny a jednoduchy ukol, ve

skute€nosti vyzaduje hodné ohleduplnosti a respektovani ostatnich stolovnikd. Dochazi
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k vyraznému rozvoji kompetenci tymové komunikace a spoluprace a uvédoméni si

druhych. Pfipadné i feSeni konflikt(, které pfi jidle mohou nastat.

Tab. ¢. 7: Studijni plan druhého dne

Cas Cas Program
8:00-9:00 Spole¢na snidané
Komunikaéni program 9:00-10:30 Blok 5
10:30-10:50 Pfestavka
10:50-12:00 Blok 6
12:00-13:00 Spole¢ny obéd
13:00-14:25 Blok 7
Program na podporu 14:25-14:45 Prestavka
davéry 14:45-17:50 Blok 8
17:50-18:00 Pfestavka
18:00-19:00 Shrnuti a zpétna vazba za cely den

Blok 5 a6 (160 min.)

Komunikacéni program

- Najdeme se poslepu? (5 min.)
- Zpétna vazba (15 min.)

- Naslouchani (15 min.)

- Zpétna vazba (20 min.)

- Origami (15 min.)

- Zpétna vazba (20 min.)

- Manazefi (50 min.)

- Zpétna vazba (20 min).

Jak jsem jiz pfedeslala v pfedchozim bloku, nyni se bloky jiZ primarné specializuji
na rozvoj jedné hlavni oblasti. Blok 5 a 6 se soustfedi na rozvoj komunikace v rliznych

podobach. Aktivity se opét svoji naroCnosti a délkou stupnuji. Jak Ize vidét nize na
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rozboru a zaméreni jednotlivych her, nejprve dochazi k zaméfeni na jednotlivé aspekty
komunikace a v posledni hfe dochazi k jejich komplexnimu spojeni, coZz zarovenf
umozfiuje ovéfeni zobecnéni, ke kterym ucastnici dosli v ramci zpétné vazby po ukonceni

diléich her.

Prvni ukol Najdeme se poslepu je zafazen jako pfiprava na rozvoj interpersonalni
kompetence komunikace. Soubézné si ucCastnici uvédomuji, jak je dulezité dobfe
naslouchat ostatnim a nebyt zaméfen pouze na sebe, protoZe bychom stanoveného ukolu

nedosahli.
Pravé na naslouchani druhym je zaméfena druha hra se stejnojmennym nazvem.

Origami ma v uc&astnicich vyvolat uvédoméni, ze je mozné jednotlivé mluvené
instrukce vykladat rznymi zplsoby, a proto je nutné, aby vesSkeré informace davali jasné

a zfetelné, aby doslo k naplnéni cile.

ManaZzefi je pravé ta hra, ktera je komplexné zaméfena na verbalni i neverbalni
komunikaci a na dalSi aspekty komunikace, kdy se uc€astnici na jedné strané snazi
porozumét neverbalnim projevim ostatnich, na druhé strané manazefi musi predavat
pfesné a jasné instrukce, aby délnici byli schopni produkt vyrobit, a ti zase musi
naslouchat ostatnim. Soubézné se také rozviji tymova kooperace, feSeni problému a

odolnost vudi stresu.
Blok 7 (85 min.)

Program na podporu duvéry

- Ulicka davéry (15 min.)
- Zpétna vazba (20 min.)
- Pad duvéry (30 min.)

- Zpétna vazba (20 min.)

V tomto bloku graduje socialni vina prostfednictvim programu, ktery se zamérfuje
na vzajemnou davéru uvnitf tymu. Jednotlivé Ukoly jsou souCasné také psychicky narocné

a jsou pfipravou na blok 8, kdy dojde k vyvrcholeni pravé viny psychické.

Prostfednictvim Uli¢ky dlvéry se rozviji jednak odolnost vici stresu, ale pfedevSim
vzajemna davéra vramci tymu. Pokud bychom totiz nevéfili, Ze ostatni zvednou ruce

v€as, nebyli bychom schopni uliCkou v konzistentni rychlosti prob&hnout.
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Stejné jako u predeslé hry se rozviji odolnost vici stresu a vzajemna dlvéra
vramci tymu. V této hfe je pravé duvéra v ostatni Cleny extrémné zkouSena, protoze

pokud by uéastnici nedrzeli paze stale napnuté, doslo by k padu.
Blok 8 (185 min.)

Lanové prekazky

- Nizké lanové piekazky (165 min.)

- Zpétna vazba (20 min.)

Blok 8 je naro€ny jednak na psychické vypéti a jednak je zde pouzita aktivita, ktera
je naro¢na také fyzicky. Dochazi tak ke kompenzaci viny fyzické a psychické. VSechny
ostatni viny jako napf. kreativni, socialni atd. zUstavaji pomérné nizko, aby na uéastniky
nepusobilo pfilis mnoho podnétld najednou. Kromé jiného aktivita trva bez preruseni

pomeérné dlouhou dobu.

Po prekonani prekazek dochazi k silnému sebepotvrzeni Gc€astnikl a posileni
jejich sebevédomi. Jedinec zaziva pocit, Ze i dalsi pfekazky, které se pfed néj v zivoté
postavi, Ize pfekonat a zaziva pocit uspokojeni. Pocit, Ze lezouciho jisti ostatni kolegove,
prohlubuje vzajemnou duvéru mezi uCastniky a vytvaii dojem, ze kolegové jsou zde pro
néj. Zaroven také dochazi k rozvoji odolnosti vici stresu a odbouravani psychickych
bariér.

Tab. ¢. 8: Studijni plan tfetiho dne

Cas Cas Program
Kreativni program 8:00-9:00 Spolecna snidané
9:00-12:30 Blok 9
12:30-13:30 Spole¢ny obéd
13:30-16:00 Volny ¢as

Spole€ensky program

16:00-19:00 Blok 10

Shrnuti a zpétna vazba za cely
19:00-20:00 -
teambuilding
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Blok 9 (270 min.)

Kreativni program

- Vrtéti psem (180 min.)
- Prezentace vysledkl hry ,Vrtéti psem” (60 min.)

- Zpétna vazba (30 min.)

Blok 9 se orientuje na kreativni program a tedy zejména na rozvoj kreativity a
iniciativity. Dochazi v ném ke zklidnéni psychické a fyzické viny (Gcastnici si tak mohou
odpocinout od fyzického a psychického vypéti) a naopak k vrcholu viny kreativni. Jelikoz
se jedna o posledni den teambuildingu, byl blok 9 zamérné zafazen az na konec, aby

doslo k postupnému zklidnéni ucastnik.

Hra Vrtéti psem je velmi rozmanita a komplexni hra, ktera umozriuje rozvoj vSech
identifikovanych kompetenci. Zejména se pak jedna o rozvoj kreativity a kooperace.
Ugastnici jednotlivych druZstev jsou nuceni pfichdzet s napady a souc¢asné se na jejich
realizace i dohodnout, jinak by nemohli nad soupefem vyhrat. Casovy limit nuti zapojeni

vS§ech hraca a rozdéleni jednotlivych roli.
Blok 10 (180 min.)

Spoleéensky program

- Las Vegas (180 min.)

Posledni zavérecny blok celého teambuildingu slouzi pfedevsim pro rozlouceni a
uzavieni celého vzdélavaciho kurzu. Primarné se tedy zaméfuje na utuzeni neformailnich
vztahd mezi jednotlivymi ¢leny pracovniho tymu a na pobaveni a odménéni u¢astniku po

naro¢nych aktivitach.

6.4.2 Osnovy vzdélavani

Pro dosazeni cile mé prace — navrh projektu teambuildingové akce pro pravni
referenty Celniho ufadu pro Kraj Vyso€ina — je neméné dulezité, aby se studijni plan
rozpracoval do osnov vzdélavani. Ten obsahuje specifikované obsahy jednotlivych
disciplin, vtomto pfipadé jednotlivych her. Pro kazdou hru je stanoven cil, kterého
chceme prostfednictvim hry dosahnout, ¢asovy odhad, co je nezbytné pfipravit pro

realizaci hry, obsah realizace, a které z identifikovanych kompetenci pomoci této aktivity
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budou rozvijeny. Vice o osnovach vzdélavani v teoretické &asti mé prace v kapitole

2.1.1.4. Rozpracované osnovy se nachazeji v pfiloze €. 2.

6.4.3 Studijni materialy

Studijni materialy, které jsou zapotfebi pro teambuildingovou akci a jsou
konkretizaci vySe uvedenych osnov (teorie v kapitole 2.1.1.4 meé prace) si pfipravi sdm
lektor ve spolupraci se vzdélavaci agenturou, kterou si celni ufad pro Kraj Vysocina pro
vzdélavaci akci najme. Jedna se zejména o skripta se zasadami spravné komunikace,
kooperace, feSeni konflikt(, iniciativy a odolnosti vuéi stresu, které uGcastnici po

absolvovani kurzu obdrzi a budou slouzit k teoretickému ukotveni nau¢eného.

6.5 Volba forem a metod vzdélavani

Pro vzdélavaci akci byla zvolena jedina forma vzdélavani, a to pfima vyuka, kdy
po celou dobu dochazi k osobnimu kontaktu mezi lektorem a ucastniky, ktefi jsou na
vzdélavani uvolnéni zaméstnavatelem z pracovniho procesu dle teoretickych zasad.
Soucasné dochazi také k uvolnéni z rodinnych a dalSich povinnosti ucastnikl, za timto

uCelem bylo zvoleno prostiedi pro akci, které se nenachazi v Kraji Vysocina.

Po zvazeni byla pro rozvoj zminénych kompetenci vybrana metoda outdoor
trainingu, ktera jak uz bylo uvedeno v teoretické Casti, zahrnuje feSeni takovych ukold,
které neni mozné vyreSit bez vysoké urovné komunikace a spoluprace s ostatnimi Cleny
tymu. Na tento pfedpoklad byl kladen vysoky ddraz pfi vybéru aktivit v této vzdélavaci
akci. Soucasné byl kladen ddraz na metodu zazitkové pedagogiky, kdy uc€astnici fesili
jednotlivé ukoly dle svych dosavadnich zkuSenosti. Nasledné se dany proces za pomoci
zpétné vazby a opory lektord analyzoval, doSlo k teoretickému zobecnéni a uc€astnici
dostali moznost zjistit, jak dana generalizace funguje v nasledujici aktivité (viz kapitola
4.1.1 této prace). Konkrétné byl vybran program teambuildingu, ktery se zamétuje, jak uz
napovida nazev, na budovani tyma, zlepSeni tymové komunikace, kooperace a celkového

tymového ducha a vnimani ostatnich ¢lend tymu.
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6.6 Materialni, technické a finanéni zabezpeceni

Kromé jiz vySe uvedeného je pro vzdélavaci akci nutné pfipravit také materialni a
technické zabezpeceni, které zaruci jeji hladky pradbéh bez nezadouciho narusovani.
Vyuka bude probihat v mistnostech, které poskytuje hotel, ve kterém budou uéastnici po
celou dobu vzdélavaci akce ubytovani. Ty jsou jiZz také vybavené potfebnou didaktickou
technikou. Ov3em vyuka v mistnosti, tedy indoor, bude probihat pouze minimalné,
prfedevsim za nepfizné pocasi. VétSina vyukového programu je koncipovana pro outdoor
vyuku na stanovistich, kterymi rovnéz disponuje hotel specializovany na pofadani
takovychto akci. VeSkeré ostatni didaktické pomucky, které jsou pro vyuku potfeba, si
zajisti vzdélavaci agentura a lektofi, se kterymi je pro tuto vzdélavaci akci uzaviena

ramcova smlouva.

Finanéni rozpocet, ktery je stanoven a vypocitan pro tuto teambuildingovou akci, je

zaznamenan v tabulce dale.
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Tab. ¢. 9: Financni rozpocet pro teambuildingovou akci

Typ nakladu Cena Poznamka
V této cené je jiz zapocCitana veskera
tvorba a poskytnuti didaktickych
Odmény pro realizaéni tym* 50 000,-

pomucek, vyuka lektor( véetné jejich

dopravy.

Cestovné pro u¢astniky

1000,-/osoba

Cestovné je kalkulovano pouze pro
zameéstnance celniho Ufadu pro Kraj
Vysocina. Cestovné pro lektory je jiz
zahrnuto v odméneé pro vzdélavaci

agenturu.

Cena za ubytovani a
poskytnuti prostoru

500,-/osoba/den

Najemné je hrazeno i pro lektory. Celkem
tedy 16 osob. Vyuka probiha pondéli az
stfeda, pfFijezd Ucastnikl je v nedéli vecer
a odjezd ve Ctvrtek rano. S jednateli byl
najem ujednan na 4 dny. Cena zahrnuje

veskeré rezie.

Obgerstveni

1000,-/osoba/den

Obcerstveni je hrazeno stejné jako
v pfedchozim pfipadé pro 16 osob a 4
dny. Zahrnuje snidané&, obéd a vecefi

napoje.

Celkem

160 000,-

*V tomto pfipadé nalezi extra odména pouze vzdélavaci agentufe a jejim lektorim, ktefi

jsou soucasti realizacniho tymu. Vedouci pravniho odboru se v rlznych fazich projektu

také zapojuji, ale extra odména jim jiz nenalezi, protoze je soucasti jejich mzdy.
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6.7 Seznam lektoru

Pro zabezpeceni této rozvojové aktivity byla vybrana vzdélavaci agentura, ktera
ma jiz bohaté zkuSenosti s pofadanim outdoorovych tréninkli, a to zejména
s teambuildingem. Po domluvé byli vybrani dva lektofi, ktefi se budou podilet na pfipravé
a samotné realizaci teambuildingové akce, a ktefi v této oblasti plsobi pfes deset let a
maji velmi dobrou profesionalni povést. V souladu s odbornou literaturou budou mit
k dispozici veSkeré potfebné informace (o u&astnicich, jaké urovné ma byt dosaZeno,
organizaCnich zalezitosti, atd.). Vice o téchto informacich je obsazeno v kapitole 2.1.1.7

této prace.

6.8 Navrh evaluace

Jak jsem jiz nastinila v teoretické ¢asti, poslednim krokem, avsak velmi dalezitym,

projektovani vzdélavaci akce je jeji evaluace.

Pro tuto vzdélavaci akci jsem zvolila model Kirkpatricka, jehoZ principy jsem

popsala v kapitole 2.1.1.8 této prace.

1) Reakce
Tuto droven ovéfim pomoci pfipravenych dotaznik(, které budou ucastnikim
rozdany bezprostfedné po ukonCeni vzdélavaci akce, a budou zjiStovat, jak se jim
teambuilding libil a jeho kvalitu z hlediska pouzitych material(, lektord, prostort
atd.

2) Uceni
Kolik se toho uc&astnici naucili 1ze posoudit v pribéhu teambuildingové akce,
protoZe jednotliva zaméfeni programu zpravidla obsahuji minimalné dvé aktivity,
zaméfené na rozvoj urCitych konkrétnich kompetenci. To znamena, Ze po
ukon&eni jedné cinnosti je uCastnikim bezprostfedné poskytnuty prostor pro
zpétnou vazbu, ktera probiha formou diskuze uUCastnik(li nad procesem aktivity.
Ugastnici premysleji, jakymi zpGsoby aktivitu Fesili, kam pomoci t&chto cest doéli,
ktera z nich byla nejlepsi, co by se dalo zlepSit, atd. Zpétna vazba také obsahuje i
teoretické zobecnéni, ke kterému ucCastnici spolecné dojdou, jak by to spravné
mélo vypadat a ¢eho se vyvarovat a poté si nauCené mohou ucastnici vyzkouset
v dalSi hfe. Na konci celého teambuildingu je ucastnikim diky dokonceni hry
Ovoce ocekavani dana moznost, aby mluvili o tom, co si z celého programu

odnaseji, a jak to v pracovnim zivoté pouziji. Timto napomaha transferu znalosti
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3)

4)

do pracovniho prostfedi a rozvoje kompetenci (rozvoj se projevi az pouzivanim
nauceného).

Chovani

Zda uc&astnici pfenesli nau¢ené do svého pracovniho chovani Ize ovéfit, az po
navratu na pracovisté a bude ho jednak ovéfovat vedouci pravniho odboru
pozorovanim pracovniho chovani nejdfive po jednom mésici po absolvovani
vzdélavaci akce. Zaroven je se Skoliteli domluvené, ze se po tfech mésicich s
UcCastniky setkaji a s kazdym zvlast proberou, zda nauéené pouzivaji na
pracovisti, jak jim to usnadnilo praci, nebo jak se vykon prace zmeénil. V pfipadé,
ze nauCené nepienesli do pracovniho zivota, budou spole¢né diskutovat, pro¢
tomu tak je, nebo co jim v tom brani.

Vysledky

Jak jsem jiz uvedla v teoretické Casti, je velmi obtizné prokazat vliv vzdélavani na
vysledky celé organizace. Protoze je vSak ucCelem této akce zejména zména a
rozvoj chovani vramci tymu, povazuji prvni tfi Urovné hodnoceni dle modelu

Kirkpatricka za dostate¢né a ¢tvrta se jiz hodnotit nebude.
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Zaver

Jak jsem predeslala v uvodu mé prace, jejim cilem bylo navrhnout projekt
teambuildingové akce pro pravni odbor Celniho ufadu pro Kraj Vysocina. V teoretické
gasti jsem proto struéné predstavila nejprve obecné Celni spravu Ceské republiky, jeji
Cinnosti a kompetence a nasledné jsem pfesla na popis Celniho ufadu pro Kraj Vysocina
a jeho pravniho odboru. V dalSich kapitolach jsem se vénovala teoretickému ukotveni
rozvoje lidskych zdroju a firemniho vzdélavani, které souvisi s cilem mé prace a je nutné
pro pochopeni nezbytnosti firemniho vzdélavani. Ve druhé kapitole jsem se zabyvala
projektovanim vzdélavaci akce, ze kterého jsem pak nasledné vychazela v praktické Casti
— tvorbé teambuildingové akce. Samoziejmé jsem zahrnula i pracovni skupinu a tym, pro
ktery je teambuilding koncipovan (i z nazvu vzdélavaci akce je tato skutecCnost
seznatelna). Zavére€né dvé kapitoly zamérené na teorii se zabyvaji outdoor trainingem a
samotnym teambuildingem. Posledni Sesta kapitola je pak uz orientovana plné prakticky,
kde pfedkladam navrh projektu teambuildingové akce pro pravni odbor Celniho Gfadu pro

Kraj Vysocina, pficemz jsem po celou dobu disledné vychazela z uvedené teorie.

Z davodu souladu praktické ¢&asti mé prace s teoretickym ukotvenim, jsem
rozdélila posledni kapitolu do jednotlivych kroku tak, abych dodrzela zakladni zasady
projektovani vzdélavaci akce. Postupovala jsem od identifikace vzdélavacich potfeb, pres
interpretaci vysledkd analyzy, stanoveni profilu U¢astnika a absolventa, proces didaktické
transformace, volbu forem a metod vzdélavani, materialni, technické a financéni

zabezpedeni, stanoveni seznamu lektord, az po navrh zplsobu evaluace.

V celé praci jsem se snazila nejen o teoretickou deskripci problematiky
teambuildingu s naslednym navrhem vzdélavaciho projektu pro konkrétni subjekt, ale
zaroven jsem byla vedena i snahou o predlozeni projektu, ktery by byl pIné vyuzitelny v
praxi, v mém pfipadé v pravnim odboru celniho ufadu. Po pfisluSnych udpravach

odpovidajicich danému prostfedi je pak mozné tento navrh pouzit i v jinych organizacich.
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Priloha ¢. 1

Seznam kliovych kompetenci pravniho referenta (Sluzebni pfedpis 2012, s. 3, 4)

Kompetence

Popis chovani

Odborné kompetence

Administrativa

Ovlada matefsky jazyk s gramatickou spravnosti. Jeho
pisemny projev je srozumitelny a vypovidajici. Pracovnik
ovlada s pokrocilou urovni pfipravu predkladacich zprav,
navrhl a stanovisek pro potfebu vedeni Celniho Ufadu pro

Kraj Vysocina. Ovlada systém elektronické spisové sluzby.

Legislativa

Pracovnik zna pfislusné pravni pfedpisy tykajici se jeho
¢innosti. Jedna se zejména o Zakon o celni spravé, Celni
zakon, Kodex Evropské unie, Danovy fad, Spravni fad,
Prestupkovy zakon, Zakon o spotfebnich danich, Zakon o
povinném znaceni lihu. Pracovnik je schopny tyto zakony

vyhledat a umi je aplikovat do praxe.

Pocitatova gramotnost

Uzivatelska znalost prace na PC, pokrocila schopnost
pracovat s Outlookem, vyborna znalost MS Office, zejména
prace s Wordem (schopnost vytvofeni dokumentu). Znalost
uzivatelskych aplikaci, orientace v nich, schopnost
bezchybného vyplnéni a odesilani dat on-line. Schopnost
prace a orientace na internetu a vnitfnim komunikacnim

systému intranet.

Vykonavani spravnich a

pravnich €innosti

Provadéni ostatnich individualnich pravnich a jinych tkonu,
tykajicich se uplatiovani ustanoveni celniho zakona a
jinych pravnich predpist souvisejicich s kompetencemi
celni spravy. Tyto znalosti dokaZe spravné aplikovat do
praxe. Pracovnik poskytuje adekvatni pravni podporu pro

ostatni odbory celniho ufadu.




Interpersonalni kompetence

Komunikace

Pracovnik je schopny srozumitelné a jasné sdélovat své
myslenky a nazory. Jeho komunikace je efektivni a vede
jasné K cili. Pfi

komunikaci je schopen naslouchat druhym a respektovat
jejich nazor. Je schopny komunikovat jak v ramci tymu a
ostatnich odbord, tak s klienty celniho Gfadu a dalSimi
organy statni spravy. Pracovnik je schopny prezentovat
své nazory i pisemné s gramatickou spravnosti. Kritiku je
schopen vyjadfovat adekvatnim zplsobem a je schopny

vnimat i neverbalni projevy.

Kooperace

Pracovnik se podili na tymovych procesech tim, ZzZe
poskytuje své dovednosti, védomosti a schopnosti,
respekiuje pfedstavy a nazory druhych, dodrzuje
dohodnuté zasady, a to v8e Cini s ohledem na vytyCeny
spole€ny cil. Je schopny spolupracovat s ostatnimi

oddélenimi a odbory.

Reseni konfliktt

Pracovnik dokaze rozpoznat pfi¢iny konfliktd mezi lidmi a
identifikovat faktory ovliviujici uspéSnost jejich feSeni.
Jedna tak, aby pfedchazel vzniku konfliktd. Zna pravidla
efektivniho FeSeni konfliktd a v pfisludnych situacich se jimi
fidi. Nabizi alternativy feSeni, pficemz respektuje nazory

vSech zuc€astnénych.

Osobnostni kompetence

Etika

Pracovnik nezneuziva svého pracovniho postaveni, citlivé
zachazi se svéfenymi daty. Ke své praci pfistupuje
objektivné bez vedlejSich zajmu. Je vstficny, takini,
diskrétni a rovny, a to jak pfi jednani s kolegy, tak i pfi
jednani s deklaranty. Pracovnik je povinen dodrZzovat
mi€enlivost, pracovni postupy a bezpenostni opatfeni pfi

zpracovani Udajd uloZzenych v datovém skladu.




Iniciativa, kreativita

Pracovnik pracuje vytrvale, dlisledné a soustfedéné na
ukolech dle nejlepSiho svédomi. Aktivné pfinasi navrhy na
inovace a zleps$eni. Efektivné dosahuje definovanych cill

a ukolu ve stanovenych terminech.

Samostatnost

Pracovnik pfi feSeni Ukoll vystupuje samostatné dle
nejlepSiho uvazeni. Pfi feSeni svéfenych stereotypnich
situaci je schopen na zdkladé svych znalosti rozhodovat

sam, bez pomoci ostatnich.

Organizovani

Pracovnik zajiStuje pfipravu, pribéh a vyhodnocovani
riznych akci a projekt(l, které souvisi s personalni ¢innosti.
Je schopen rozvrhnout rizné pracovni ¢innosti s ohledem

na dodrzeni termind.

Odolnost vidi stresu

Pracovnik je schopny pracovat i v zatézovych situacich,

aniz by se to projevilo zménou jeho pracovniho vykonu.




Priloha ¢. 2

Osnovy vzdélavani

Blok €. 1
Nazev aktivity: Ovoce o€ekavani (Kolafik 2011, s. 75-76):

Cil: Prvotni prolomeni led(, setfeseni nervozity z uchazecl, zména formalniho prostredi

Vv s

nauceného do pracovniho prostredi

Casovy odhad: 15 minut

Pomucky: papirové obrysy rizného ovoce v ruznych barvach, predkresleny strom,

Spendliky, psaci potfeby

Realizace: Kazdy z u€astnik(l dostane papirové ovoce (mnozstvi dle potfeby) a na jednu
stranu napiSe sva oCekavani od teambuildingu a na druhou stranu své obavy. Na karticku
se muZze, ale nemusi podepsat a hotové ovoce pfipne na strom. Na konci programu pfi
zavéretném zhodnoceni je vhodné, aby si u€astnici opét vzali své ovoce ze stromu a

spole¢né s moderatorem akce prosli, zda dolo k napInéni jejich obav a oCekavani.

Rozvoj kompetenci: Touto aktivitou neni primarné sledovan rozvoj kompetenci, ale je
zaméfen pouze na odbourani pocate¢niho ostychu ucastnikli, vzbuzeni jejich zajmu,

aktivace na dalsi hry a pfiprava na budouci rozvoj kompetenci.

Blok &. 2
Nazev aktivity: Rady (Kolafik 2011, s. 83)

il: Stejny jako v pfedchozi hie — prvotni prolomeni ledd, setfeseni nervozity z uchazecu,

v

Casovy odhad: 15 minut

Pomucky: Siroka dlouha klada nebo nizka zidka, pasky na o€i ucastnik

Realizace: Skupina se libovolné postavi na zidku a moderator vSem postupné zavaze oci.

Poté dava pokyn, aby bé&hem €asového limitu sestavili fadu podle vySky od nejvyssiho



dotknout zemé.

Rozvoj kompetenci: Podobné jako v pfedeslé aktivité se spiSe jedna o rozehfivaci hru a

pfipravu na budouci rozvoj kompetenci.

Nazev aktivity: Pantomima (Kolafik 2011, s. 84)

Cil: Prvotni prolomeni ledli, setfeseni nervozity z uchazecl, pfiprava na naroCnéjsi

aktivity, uvédoméni si vlastniho téla

Casovy odhad: 10 minut

Pomdcky: nejsou zapotfebi

Realizace: Ug&astnici si stoupnou do prostoru tak, aby kolem sebe méli dostatek mista.
Poté moderator akce zada téma: kliCeni seminka v kvétinu, a u€astnici ho maji pouze

pomoci pantomimy ztvarnit.

Rozvoj kompetenci: Opét spiSe rozehfivaci aktivita, sou¢asné maze dochazet k rozvoji
fantazie a osobnostni kompetence kreativity. Pro nékteré ostychavéjsi jedince muze
pfedstavovat prolomeni studu pfi sebeprezentaci pfed ostatnimi a posilovat jejich
sebevédomi. Ug&astnici si pfi &innosti uvédomi, co vde lze vyjadfit pomoci pohyb
vlastniho téla a pfipravi se tak na komunikaci pomoci neverbalni komunikace, ktera bude

po ucastnicich vyZzadovana v budoucich hrach.

Blok ¢. 3
Nazev aktivity: Slepy €étverec (Neuman 1998, s. 176)

Cil: Rozvoj efektivni komunikace, feSeni problému, Fizeni skupiny, tymova kooperace.
Soucasné zjisténi, jak skupina pfirozené funguje, napf. kdo se ujima autority, kdo je
tahoun, motivator, kdo pfichazi s napadem feSeni atd. Také zjiStujeme, jak je skupina

schopna pracovat pod ¢asovym tlakem, a jak je schopna pracovat s casovym limitem.

Casovy odhad: 30 minut

Pomucky: 30m dlouhé horolezecké lano, pasky na oc¢i u¢astniki



Realizace: Nejprve se vSem ucastnikiim zavazou oci a poté je odvedeme k lezicimu lanu,
rozestavime je v pravidelnych intervalech a lano jim vlozime do rukou. Nasleduje znéni
ukolu: béhem €asového limitu vytvofte z lana pravidelny ¢tverec. V prabé&hu hry musi byt
v8ichni ¢lenové tymu v kontaktu s lanem a pro ¢tverec musi byt vyuzita cela délka lana.
Jakmile se cela skupina dohodne, Ze je ¢tverec sestaven, v8ichni se pusti lana a sundaji

si pasky z oci.

Rozvoj kompetenci: Tato aktivita pfedevSim rozviji v tymovych kompetencich komunikaci,

tymovou spolupraci i feSeni konfliktGd. V pribéhu tvorby &tverce si vSichni uvédomuji, ze
bez kvalitni domluvy nelze obrazec sestavit. Zaroven si uvédomi, Ze kazdy z ¢lend muze
mit jiny nazor na to, jak Ctverec sestavit, a jak postupovat. Proto je nutné vyslechnout
nazory vSech a umét se rozhodnout pro nejlepsi feSeni. SouCasné se v osobnostnich
kompetencich muze rozvijet iniciativa, kdy jedinci pfichazi s napady, jak zadany ukol feSit

a odolnost vUci stresu, ktery je na né pfi ukolu vyvijen pfipominanim ¢asového limitu.

Nazev aktivity: Obriv prsten (Neuman 1998, s. 182)

Cil: Primarné je aktivita zaméfena na feSeni problémd, spolupraci a télesny kontakt.

Sekundarné je cilem i tymova komunikace pfi realizaci a fizeni celé realizace.

Casovy odhad: 30 minut

Pomucky: pneumatika z osobniho auta, 4m vysoka ty¢ zabudovana do zemé

Realizace: Nejprve na ty€ nasadime pneumatiku a nechame spustit k zemi. Poté
privedeme ucastniky k tyCi a sdélime jim ukol. Ty€ pfedstavuje vztyCeny prst spiciho obra,
na kterém je nasazeny prsten. Ukolem je prsten sundat a vyménit za pneumatiku, aniz
bychom obra probudili. Ztoho vyplyva, Ze cely pohyb je kontrolovany, nesmi se
s pneumatikou hazet, ani se s ni dotknout tyCe. TyCe se smi dotykat pouze ucastnici.

Pokud dojde k dotyku, cela vyména zaéina od zacatku.

Rozvoj kompetenci: Je patrné, ze feSenim zadaného ukolu se rozviji pfedevsSim tymova

spoluprace, kdy si jednotlivi Clenové v pribéhu hry uvédomi, ze uUkol nelze bez pfispéni
celého tymu splinit. Také se posiluje trpélivost, protoze je zfejmé, ze cela skupina na ukol
pujde nejprve rychlostné a dojde k pocateénim dotykim pneumatiky o ty¢, tedy

neuspéchdm. Podplrné dochazi k rozvoji komunikace a odolnosti vici stresu.



Nazev aktivity: Budovani voru (Neuman 1998, s. 202)

Cil: | tato dynamics aktivita je zaméfena na FfeSeni problém(, tymovou spolupraci, ale

v této uloze zacina mit navic vyznamnou roli taktika a napad.

Odhadovany ¢as: 45 minut

Pomucky: 3 velké duSe, 3 dvoumetrové tyCe, dvoumetrové prkno, 10 tfimetrovych
horolezeckych smy¢ek, karabina, dlouhé lano, dvé padla, plovaci vesty pro celou skupinu,

papiry, psaci potfeby

Realizace: Ukolem ugastnik(i je nejprve domluvit se, jakym zpGsobem z pfipravenych
pomucek sestroji plavidlo. Jakmile je postavené, tak musi ujet v co nejkratSim Case 30
metrovy Usek na rybniku tam a zpatky. Na plavidle musi jet vSichni ¢lenové a za jakékoliv
namoceni naskakuji trestné vtefiny. V €ase, ktery maji k dispozici je zapocitan ¢as na

planovani a konstrukci i jizda. K vyslednému produktu musi existovat i technicky vykres.

Rozvijeni _kompetenci: Tato uloha rozviji komplexné vSechny pfedem stanovené

osobnostni i interpersonalni kompetence, pfiéemz se zde vyrazné promita kreativita a
schopnost tymové se na dané podobé a postupu tvorby dohodnout ve velmi kratkém
Case, proto se také primarné zvysuje odolnost vUci stresu. Dulezitou roli zde hraje i Fizeni

skupiny, aby kazdy v tymu védél, co ma kdy udélat.

Blok ¢. 4
Nazev aktivity: Spoleéné jidlo (Neuman 1998, s. 203)

il. Zejména respektovani ostatnich ucastnikl, schopnost vzajemné se domluvit a sehrat

se. Také se zde projevi pohybova strategie.

Odhadovany ¢as: 60 minut

Pomducky: 30m dlouhé lano, stoly, zidle, hlavni jidlo

Realizace: Jednotlivelim k sobé svazeme pravé ruce tak, aby mezi nimi z{stalo 40cm
volného lana. Je tfeba dat si pozor, aby se uvazani pfi pohybu dale neutahovalo. Jakmile
jsou vsichni svazani, popfejeme dobrou chut a stolovnici se snazi v ramci moznosti a

vymezeného C€asu v klidu pojist. Zvolime takové jidlo, kdy je nutné pouzit vidliCku i ndz.



Rozvijeni kompetenci: A¢koliv se tento ukol mize zdat zprvu jednoduchy, vyZzaduje hodné
ohleduplnosti a respektovani ostatnich stolovnikl. Dochazi k vyraznému rozvoji
kompetenci tymové komunikace a spoluprace a uvédomeéni si druhych. Pfipadné i feSeni

konfliktd, které pfi jidle mohou nastat.

Blok €. 5
Nazev aktivity: Najdeme se poslepu? (Kolafik 2011, s. 107)
Cil: Ukol se primarné zamétuje na tymovou komunikaci a naslouchani.

Odhadovany ¢as: 5 minut

Pomdcky: pasky na o€i pro ucastniky

Realizace: Moderator akce nejprve pfed vdemi uCastniky ukaze dvé dobfe pfistupna
mista, ktera jsou od sebe vzdalena cca 5 metrl. Poté se vSichni rozptyli po prostoru a
zavazou si odi. Ukolem Gdastnikdl je, aby poslepu vytvorfili na uréenych mistech dvé
skupiny — v jedné z nich budou ti, co maji dlouhé vlasy a ve druhé ti, co maji kratké vlasy.
Pfi tvofeni skupin se mohou vydavat pouze zvuky — dlouhovlasi vysoky tén a kratkovlasi
hluboky ton. Po seskupeni si UCastnici sundaji pasku a podivaji se, zda se povedlo

dosahnout instrukce.

Rozvijeni_kompetenci: Tento ukol je zafazen jako pfiprava na rozvoj interpersonalni

kompetence komunikace. Soubé&zné& si uCastnici uvédomuji, jak je dulezité dobre
naslouchat ostatnim a nebyt zaméfren pouze na sebe, protoze bychom stanoveného ukolu

nedosahli.

Nazev aktivity: Naslouchani (Miller 2007, s. 28)

il: Ugastnici se ugi naslouchat druhym a premyslet o nazorech ostatnich. Zaroveri se

mohou jednotlivci Iépe poznat.

Odhadovany ¢as: 15 minut

Pomducky: 14 kartiCek s kontroverznimi tématy

Realizace: Ugastnici se rozdéli do sedmi skupinek po dvou. Kazdé skupince se rozdaji

dvé kartiCky s tématy. Jeden ze skupinky si vytahne karticku a na dané téma mluvi bez



prerueni tfi minuty, pfi€emz druhy ho pouze posloucha. Poté parthner mluvéiho béhem
jedné minuty pouze shrne, co se dozvédél. Poté se role obrati a vSe se zopakuje s novym

tématem.

Rozvijeni_kompetenci: V tomto pfipadé dochazi k rozvijeni interpersonalni kompetence

komunikace. Jedinec se uci naslouchat ostatnim.
Nazev aktivity: Origami (Miller 2007, s. 32)
Cil: Jasna, specificka a konkrétni komunikace a naslouchani druhym.

Casovy odhad: 15 minut

Pomucky: 11 lista papirt (1 papir/1 Gcastnik)

Realizace: Kazdy z ucastnikll obdrzi jeden list papiru a poté dostanou pokyn, aby zavreli
oCi a poslouchali instrukce, co maiji s papirem délat. V prabéhu skladani nikdo nesmi
oteviit odi ani pokladat Zadné otazky. Udastnici dostanou tyto instrukce: Prelozte vas
papir na polovinu. Nyni ho jesté jednou prelozte na polovinu. Nyni ho potreti pfelozte na
polovinu. Nyni odtrhnéte pravy roh. Obratte papir a odtrhnéte horni roh. Poté u&astnici

oteviou oci a rozlozi papiry, abychom mohli srovnat, jak jednotlivé listy vypadaiji.

Rozvoj kompetenci: Ugastnici si uvé&domi, Ze je mozné jednotlivé instrukce vykladat

rdznymi zpusoby, a proto je nutné, aby veSkeré informace davali jasné a zietelné, aby

doslo k naplnéni cile. Touto hrou dochazi k rozvoji kompetence komunikace.

Blok ¢. 6
Nazev aktivity: Manazefi (Neuman 1998, s. 214)
Cil: Rozvoj verbalni a neverbalni komunikace, feSeni probléma.

Casovy odhad: 45 minut

Pomucky: 10 metrd dlouhé lano, 6 pasek na oci

Realizace: Z u€astnikll se stane tym, ktery je sloZen ze Sesti délnikd, tfi manazerd a dvou
inZenyrd. Cely tym ma za ukol zkonstruovat jednu soucastku k novému pfistroji, a to
nasledovné. InZenyfi dostanou nakres s vyrobkem, ktery je tfeba vyrobit, a tyto instrukce
predavaji dale manazerim. ProtoZe je vSak technicka mluva inzenyra pfili§ odborna,

pfedavaji informace pouze neverbalné bez jakychkoliv nakresl. Jakmile manazefi



pochopi, co je tfeba vyrobit, verbalné predaji instrukce délnikim, ktefi se zavazenyma

ogima vytvori produkt. Ukol, ktery je tfeba vyrobit je rovnoramenny trojuhelnik z lana.

Rozvoj kompetenci: Tato hra je komplexné zaméfena na verbalni i neverbalni komunikaci,

kdy se ucCastnici na jedné strané snazi porozumét neverbalnim projevim ostatnich, na
druhé strané manazefi musi pfedavat pfesné a jasné instrukce, aby délnici byli schopni
produkt vyrobit, a ti zase musi naslouchat ostatnim. Soubé&zné& se také rozviji tymova

kooperace, feSeni problému a odolnost vici stresu.

Blok €. 7
Nazev aktivity: Ulicka davéry (Kolafik 2011, s. 125)
Cil: Posilovani vzajemné daveéry v ramci skupiny.

Odhadovany ¢as: 15 minut

Pomdcky: nejsou potfeba

Realizace: Skupina vytvofi dvé fady stojici naproti sobé ve vzdalenosti asi 80cm. Timto
zpusobem vytvofime ulicku davéry. Vyzveme prvniho dobrovolnika, aby se postavil asi
15m pfed prvni dvojici a uliCkou probéhl ve stejné rychlosti jako pfed uli¢kou. Ti, ktefi tvofi
ulicku, natahnou pfed sebe ruce ve vySce oli a zvednou je t&sné pfedtim, nez probéhne

utikajici. Postupné se vSichni vystfidaji. Poté mizeme zopakovat se zavienyma oc¢ima.

Rozvijeni kompetenci: Prostfednictvim této hry se rozviji jednak odolnost vicéi stresu, ale

predevSim vzajemna dlvéra v ramci tymu. Pokud bychom nevéfili, Ze ostatni zvednou

ruce v€as, nebyli bychom schopni uli¢kou v konzistentni rychlosti probéhnout.

Nazev aktivity: Pad davéry (Kolafik 2011, s. 127)
Cil: Posilovani davéry v ramci skupiny, odolnost vuci stresu.

Odhadovany ¢as: 30 minut

Pomducky: nejsou potieba

Realizace: Spole¢né s u€astniky se postavime k vyvySenému mistu, cca 1,5m, ze kterého

budou uUcCastnici padat. Pfed nim se vytvofi dvé fady z dcastnikl na vzdalenost

10



pfedpazeni a jednotlivci natahnout zipovitym zpusobem ruce pfed sebe dlanémi vzharu.
Jednou nohou zakroCi dozadu a mirné zakloni hlavu. Poté si prvni dobrovolnik stoupne
na vyvySené misto zady k fadam a zacne pomalu padat dold na nataZzené ruce. Postupné

dojde k vystfidani viech.

Rozvijeni kompetenci: Stejné jako u predeslé hry se rozviji odolnost vic&i stresu a

vzajemna duvéra vramci tymu. V této hie je pravé duvéra v ostatni Cleny extrémné

zkou$ena, protoZe pokud by uc€astnici nedrzeli paze stale napnuté, doslo by k padu.

Blok ¢. 8
Nazev aktivity: Nizké lanové prekazky (Svato$, Lebeda 2005, s. 92—-93)

Cil: Vykroceni z komfortni zény, sebepotvrzeni, posileni sebevédomi, odolnost vuci

stresu.

Casovy odhad: 165 minut

Pomdcky: Lanové prekazky napnuté mezi stromy

Realizace: Jeden po druhém pFekonavaji u€astnici lanové piekazky, které jsou napnuté
mezi stromy ve vySce 60-90cm nad zemi, coZz umoZzhuje pfipadny bezpelny sestup
jedince na piekazce. Zaroven to ostatnim umoznuje, aby kolegu na pfekazce ze zemé

pomysiné jistili natazenyma rukama. Na zpUsob prekonani musi kazdy pfijit sam.

Rozvoj kompetenci: Pfi pfekonani prekazek dochazi k sebepotvrzeni u€astniku a posileni

jejich sebevédomi. Jedinec zaziva pocit, Ze i dalSi pfekazky, které se pfed néj v Zivoté
postavi, Ize pfekonat a zaziva pocit uspokojeni. Pocit, Zze lezouciho jisti ostatni kolegové,
prohlubuje vzajemnou divéru mezi U€astniky a vytvari dojem, Zze kolegové jsou zde pro
nej. Zaroven také dochazi k rozvoji odolnosti vici stresu a odbouravani psychickych

bariér.

Blok ¢. 9
Nazev aktivity: Vrtéti psem (Franc, Zounkova, Martin 2007, s. 166)

Cil: Cilem hry je zejména rozvoj kreativity, iniciativity, strategie a rozvoj skupinové

kooperace.
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Casovy odhad: 180 minut

Pomucky: 2 videokamery, USB, pocita¢, dataprojektor, platno, na kterém se bude
promitat, papiry, psaci potfeby

Realizace: Skupina se rozdéli na dva soupefici tymy a kazdy z nich ma za ukol natodit
prostfednictvim TV spotl medialni realitu. Jejich cilem je ziskat pro svého kandidata co
nejlepsi volebni vysledek. Do voleb zbyvaji uz jen 3 dny a oba kandidati na prezidenta
maiji dle prizkumu vyrovnané $ance. Oba kandidati si najali specialistu (zvolime dva $éfy
skupin a ti si zvoli dalSi ¢leny) na vytvareni medialni reality a ti spole¢né se svym tymem
maji za ukol vytvofit co nejpfesvédCivéjSi medialni realitu a strhnout voli¢e na stranu
svého kandidata. Po kazdém dni (60 minut) dochazi k prabéznému vyhodnoceni hry za

pomoci instruktorl, coz ovliviiuje dalSi strategii a taktiku.

Rozvoj kompetenci: Pfi této hfe dochazi k rozvoji vSech kompetenci, které rozvijet

potfebujeme. Zejména se pak jedna o rozvoj kreativity a kooperace.

Blok ¢. 10
Nazev aktivity: Las Vegas (Franc, Zounkova, Martin 2007, s. 122)

Cil: PredevSim zabavné ukondeni celé teambuildingové akce a rozvoj neformalnich

vztahd v ramci tymu.

Casovy odhad: 180 minut

Pomucky: hraci platno na ruletu, Zetony, ruleta, pravidla vyplaceni her, bar a jeho obsah,

vyzdoba salu, formulafe na sménky, hudebni aparatura

Realizace: Cela hra se odehrava v mistnosti, ktera je pfeménéna v kasino. Pfed hrace
nastoupi personal herny (instruktofi v kostymech) a pozve je k ucasti na spoleCenském
veCeru. Hraci pak dostanou cca hodinu na to, aby si pfipravili kostym a postavu, kterou
budou cely vecCer hrat. Poté jsou hraci seznameni s prub&éhem vecera a pravidly hry.
Penize pro hru ziskaji hra¢i v bance upsanim sménky, na kterou hra¢ uvede realnou
sluzbu, kterou je schopny udélat (vyvencit psa, ruéné umyt auto, upéct kola¢ atd.).
Platnost sménky je jeden rok. Hraci budou sménky vypisovat v pribéhu celé hry a
ziskavat tak dalSi financni prostfedky. V pribéhu hry hradi vyhravaji nebo utraceji penize

a na jejim konci probéhne za tyto penize aukce o zajimavé sménky, které bance upsali
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ostatni hraci. Novi majitelé smének si pak mohou ziskanou sluzbu v pribéhu
nasledujiciho roku vyzadat.

Rozvoj kompetenci: V této hfe jiz nejde o primarni rozvoj kompetenci, ale spiSe hrace

pobavit a odménit za pfedchozi praci v teambuildingové akci a rozvijet mezi nimi
neformalni vztahy.
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